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ÖZET 

 

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEĞĠN ÖRGÜTSEL SĠNĠZM VE ÖRGÜTSEL 

BAĞLILIK ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠ 

 

Mustafa KOġAR 

 

Yüksek Lisans Tezi, ĠĢletme Anabilim Dalı 

DanıĢman: Dr. Öğr. Üyesi Hüseyin ASLAN 

Temmuz 2022, 93 sayfa 

 

Bu çalıĢmada algılanan örgütsel desteğin, örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizm 

üzerindeki etkisi ile algılanan örgütsel desteğin, örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde 

örgütsel sinizmin aracı rolü araĢtırılmıĢtır. Bu amaçla Osmaniye ilinde Devlet 

Hastanesinde görev yapmakta olan 250 sağlık personelinden anket ile veri toplanmıĢtır. 

Verilerin analizinde, keĢfedici ve doğrulayıcı faktör analizleri yapılmıĢ değiĢkenler arası 

korelasyonlar tespit edilmiĢ ve yapısal eĢitlik modeli ile modelin uyum iyiliği testleri ve 

regresyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan analizler sonucunda sağlık çalıĢanlarının örgütsel 

destek algıları, örgütsel bağlılığı pozitif yönde, örgütsel sinizmi ise negatif yönde 

anlamlı etkilediği, örgütsel sinizmin ise örgütsel bağlılığı negatif yönde etkilediği tespit 

edilmiĢtir. Analiz sonucunda örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde 

örgütsel sinizmin yüksek aracılık rolü olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Anahtar kelimeler: Algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm, örgütsel bağlılık 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON 

ORGANIZATIONAL CYNICISM AND ORGANIZATIONAL COMMITMENT 

 

Mustafa KOġAR 

 

Master’s Thesis, Department of Business Administration 

Supervisor: Assistant Professor Hüseyin ASLAN 

July 2022, 93 pages 

 

This study examined the effect of perceived organizational support on 

organizational commitment and organizational cynicism as well as the mediating role of 

organizational cynicism in the effect of perceived organizational support on 

organizational commitment. For this purpose, the study data were collected from 250 

health personnel working in the State Hospital in Osmaniye province of Turkey. The 

data were analyzed using exploratory and confirmatory factor analyses, correlations 

between variables, structural equation modeling, the goodness of fit tests of the model, 

and regression analysis. The results of the analyses showed that healthcare workers‟ 

perceptions of organizational support had a significant and positive effect on 

organizational commitment but a negative effect on organizational cynicism, however, 

that organizational cynicism had a negative effect on organizational commitment. 

Consequently, the study found that organizational cynicism played an important 

mediating role in the effect of organizational support on organizational commitment. 

 

Keywords: Perceived organizational support, organizational cynicism, organizational 

commitment 

 

 

 

 

 



vi 
 

ÖN SÖZ 

Yüksek Lisans eğitimim süresince bana büyük bir sabırla katlanıp sözleriyle 

beni her daim hırslandıran hiçbir zaman ilgisini, bilgisini, önerilerini ve desteklerini 

esirgemeyen çok değerli danıĢman hocam Dr. Öğr. Üyesi Hüseyin ASLAN‟a, 

Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi‟nin saygıdeğer Öğretim Üyelerine ve idari 

personellerine teĢekkürü bir borç bilirim. 

Bu yola çıktığımda daha Önlisans mezunu iken yoluma ıĢık tutup benim bu 

noktaya gelmemde büyük katkısı olan değerli Komutanım Öğr. Görevlisi Fatih 

ERASLAN‟a, çok değerli arkadaĢlarım Dr. Öğr. Üyesi Mehmet Fatih KAYRAN‟a, 

Öğr. Görevlisi Emre GENÇAY‟a eğitim hayatımın her döneminde yanımda olup 

sözleriyle beni teĢvik eden biricik eĢim Aslıhan KOġAR‟a, maddi ve manevi 

destekleriyle her daim yanımda olan sevgili meslektaĢlarım Sezer DEMĠROĞLU ve 

Ahmet BÜYÜKÖZTÜRK‟e sonsuz teĢekkürler… 

Ġyi ki Varsınız…  

 

Mustafa KOġAR 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



vii 
 

ĠÇĠNDEKĠLER 

Sayfa 

ÖZET  ............................................................................................................................. iv 

ABSTRACT  .................................................................................................................... v 

ÖNSÖZ  .......................................................................................................................... vi 

ĠÇĠNDEKĠLER ............................................................................................................. vii 

KISALTMALAR LĠSTESĠ  .......................................................................................... xi 

TABLOLAR LĠSTESĠ  ................................................................................................ xii 

ġEKĠLLER LĠSTESĠ  ................................................................................................. xiii 

 

BÖLÜM I 

 

GĠRĠġ 

 

1.1. Problem Durumu  ....................................................................................................... 1 

       1.1.1.Problem Cümlesi ............................................................................................... 1 

       1.1.2.Alt Problemler ................................................................................................... 1 

1.2. AraĢtırmanın Amacı  .................................................................................................. 2 

1.3.AraĢtırmanın Önemi ................................................................................................... 2 

1.4.AraĢtırmanın Sayıltı ve Sınırlılıkları ........................................................................... 2 

1.5. Tanımlar  .................................................................................................................... 2 

 

BÖLÜM II 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1.Örgütsel Destek Kavramı ............................................................................................ 4 

2.1.1.Algılanan Örgütsel Destek Kavramı ................................................................. 5 

2.1.2.Destekleyici Örgütün Özellikleri ...................................................................... 7 

2.1.3.Algılanan Örgütsel Desteğin Kuramsal Temelleri  .......................................... 7 

 2.1.3.1.Örgütsel Destek Kuramı ........................................................................ 8 

 2.1.3.2.Sosyal DeğiĢim Kuramı ......................................................................... 8 

 2.1.3.3.KarĢılıklı ĠliĢki Kuramı .......................................................................... 9 

 2.1.3.4.Lider-Üye DeğiĢimi Kuramı .................................................................. 9 

 2.1.3.5.Erg Kuramı .......................................................................................... 10 

2.1.4.Algılanan Örgütsel Desteğin Özellikleri ........................................................ 10 

2.1.5.Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen Faktörler ............................................. 11 

  2.1.5.1.Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen KiĢisel Faktörler .................... 11 

    2.1.5.1.1.YaĢ ........................................................................................ 11 

    2.1.5.1.2.Cinsiyet................................................................................. 12 

    2.1.5.1.3.Eğitim Düzeyi ...................................................................... 12 

    2.1.5.1.4.Hizmet Süresi ....................................................................... 12 

    2.1.5.2.Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen Örgütsel Faktörler .................. 13 

2.1.5.2.1.Örgütsel Adalet .................................................................... 13 

2.1.5.2.2.Yönetici Desteği .................................................................. 14 

2.1.5.2.3.Ödüller ................................................................................. 14 



viii 
 

2.1.6.Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları .......................................................... 14 

  2.1.6.1.Örgütsel Bağlılık ................................................................................ 15 

2.1.6.2.ĠĢ Tatmini ........................................................................................... 15 

  2.1.6.3.Stres .................................................................................................... 16 

2.1.6.4.ĠĢten Ayrılma Niyeti ........................................................................... 16 

    2.1.6.5.ĠĢ Performansı ..................................................................................... 17 

2.2.Örgütsel Sinizm ........................................................................................................ 17 

2.2.1.Sinizm Kavramı .............................................................................................. 17 

2.2.2.Sinizmin DoğuĢu ............................................................................................ 18 

2.2.3.Örgütsel Sinizm Kavramı ............................................................................... 19 

2.2.4.Örgütsel Sinizmin Boyutları ........................................................................... 19 

2.2.4.1.BiliĢsel Boyut ..................................................................................... 19 

2.2.4.2.DuyuĢsal Boyut .................................................................................. 20 

2.2.4.3.DavranıĢsal Boyut .............................................................................. 20 

2.2.5.Sinizm Türleri ................................................................................................. 21 

2.2.5.1.KiĢilik Sinizmi .................................................................................... 21 

2.2.5.2.Toplumsal Sinizm .............................................................................. 21 

2.2.5.3.ÇalıĢan Sinizmi .................................................................................. 22 

2.2.5.4.Mesleki Sinizm ................................................................................... 22 

2.2.5.5.Örgütsel DeğiĢim Sinizmi .................................................................. 23 

2.2.6.Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri .......................................................... 23 

2.2.6.1.Tutum Kuramı .................................................................................... 23 

2.2.6.2.Beklenti Kuramı ................................................................................. 23 

2.2.6.3.Atıf Kuramı ........................................................................................ 24 

2.2.6.4.Sosyal DeğiĢim Kuramı ..................................................................... 25 

2.2.7.Örgütsel Sinizmi Etkileyen Faktörler ............................................................. 25 

2.2.7.1.Bireysel Faktörler ............................................................................... 25 

2.2.7.2.Örgütsel Faktörler .............................................................................. 26 

2.2.8.Örgütsel Sinizmin Sonuçları ........................................................................... 26 

2.2.8.1.Bireysel Açıdan Örgütsel Sinizmin Sonuçları ................................... 27 

2.2.8.2.Örgütler Açısından Örgütsel Sinizmin Sonuçları  .............................. 28 

2.3.Örgütsel Bağlılık ....................................................................................................... 28 

2.3.1.Örgütsel Bağlılığın Tanımı ............................................................................. 28 

2.3.2.Örgütsel Bağlılığın Önemi .............................................................................. 29 

2.3.3.Örgütsel Bağlılığın Boyutları ......................................................................... 30 

2.3.3.1.Duygusal Bağlılık ............................................................................... 31 

2.3.3.2.Devam Bağlılığı ................................................................................. 31 

2.3.3.3.Normatif Bağlılık ............................................................................... 32 

2.3.4.Örgütsel Bağlılık Düzeyleri ............................................................................ 33 

2.3.4.1.DüĢük Düzeyde Örgütsel Bağlılık...................................................... 33 

2.3.4.2.Orta Düzeyde Örgütsel Bağlılık ......................................................... 33 

2.3.4.3.Yüksek Düzeyde Örgütsel Bağlılık .................................................... 34 

2.3.5.Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler ............................................................ 35 

2.3.5.1.Bireysel Faktörler ............................................................................... 35 



ix 
 

2.3.5.1.1.YaĢ ....................................................................................... 35 

2.3.5.1.2.Cinsiyet ................................................................................ 36 

2.3.5.1.3.Medeni Durum..................................................................... 36 

2.3.5.1.4.Eğitim .................................................................................. 36 

2.3.5.1.5.Hizmet Süresi ...................................................................... 37 

2.3.5.2.Örgütsel Faktörler .............................................................................. 37 

2.3.5.2.1.Yönetim ve Liderlik ............................................................ 38 

2.3.5.2.2.Örgütsel Adalet .................................................................... 38 

2.3.5.2.3.Ücret Düzeyi ........................................................................ 38 

2.3.5.2.4.Rol ÇatıĢması....................................................................... 39 

2.3.5.2.5.ĠĢin Niteliği ve Önemi ......................................................... 39 

2.3.5.3.Örgüt DıĢı Faktörler ........................................................................... 39 

2.3.5.3.1.Alternatif ĠĢ Ġmkânları ......................................................... 40 

2.3.5.3.2.Profesyonellik ...................................................................... 40 

2.3.5.3.3.Sektörel Durum ................................................................... 40 

2.3.6.Örgütsel Bağlılığın Sonuçları ......................................................................... 41 

 

BÖLÜM III 

YÖNTEM 

3.1.AraĢtırmanın Hipotezleri .......................................................................................... 42 

3.2.AraĢtırmanın Modeli ................................................................................................. 42 

3.3.AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi ............................................................................ 43 

3.4.AraĢtırmanın Ölçekleri ve Veri Toplama Araçları ................................................... 43 

3.4.1.Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği .................................................................. 43 

3.4.2.Örgütsel Sinizm Ölçeği................................................................................... 43 

3.4.3.Örgütsel Bağlılık Ölçeği ................................................................................. 43 

3.5.AraĢtırmanın Demografik Bulguları ......................................................................... 44 

3.6.Ölçeklerin Yapı Geçerliği ve Güvenilirliği .............................................................. 46 

3.6.1.Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği .................................................................. 47 

3.6.2.Örgütsel Sinizm Ölçeği................................................................................... 50 

3.6.3.Örgütsel Bağlılık Ölçeği ................................................................................. 53 

 

BÖLÜM IV 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

4.1.Korelasyon Analizi ................................................................................................... 57 

4.2.Yapısal EĢitlik Modeli .............................................................................................. 58 

4.3.Process Makro Analizi .............................................................................................. 60 

 

BÖLÜM V 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

5.1.Sonuç ve Öneriler ..................................................................................................... 62 

 



x 
 

KAYNAKÇA ................................................................................................................. 64 

EKLER .......................................................................................................................... 75 

ÖZGEÇMĠġ .................................................................................................................. 79 

 

 

 

 

  



xi 
 

KISALTMALAR LĠSTESĠ 

 

TDK: Türk Dil Kurumu 

KFA: KeĢfedici faktör Analizi 

DFA: Doğrulayıcı Faktör Analizi 

KMO: Örnekleme Yeterliğinin Ölçümü 

AVE: Ortalama Açıklanan Varyans 

CFI: KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



xii 
 

 

TABLOLAR LĠSTESĠ 

Sayfa 

Tablo 1.Cinsiyet Bulguları ............................................................................................. 44 
 

Tablo 2.YaĢ Bulguları .................................................................................................... 44 
 

Tablo 3.Eğitim Bulguları ............................................................................................... 45 
 

Tablo 4.Medeni Durum Bulguları .................................................................................. 45 
 

Tablo 5.ÇalıĢma Süresi Bulguları .................................................................................. 45 
 

Tablo 6.Görev Bulguları ................................................................................................ 46 
 

Tablo 7.Algılanan Örgütsel Destek KFA ....................................................................... 47 
 

Tablo 8.Algılanan Örgütsel Destek DFA Uyum Ġyiliği ve Güvenilirlik ........................ 48 
 

Tablo 9.Algılanan Örgütsel Destek Basıklık ve Çarpıklık ............................................. 49 
 

Tablo 10.Örgütsel Sinizm KFA ..................................................................................... 50 
 

Tablo 11.Örgütsel Sinizm DFA Uyum Ġyiliği ve Güvenilirlik ...................................... 52 
 

Tablo 12. Örgütsel Sinizm Basıklık ve Çarpıklık .......................................................... 53 
 

Tablo 13.Örgütsel Bağlılık KFA .................................................................................... 53 

Tablo 14.Örgütsel Bağlılık DFA Uyum Ġyiliği ve Güvenilirlik ..................................... 55 

Tablo 15.Örgütsel Bağlılık Basıklık ve Çarpıklık .......................................................... 56 

Tablo 16.Korelasyon Analizi ......................................................................................... 57 

Tablo 17.Model Uyum Ġyiliği Değerleri ........................................................................ 59 

Tablo 18.Model Analiz Sonuçları .................................................................................. 59  



xiii 
 

ġEKĠLLER LĠSTESĠ 

Sayfa 

 

ġekil 1.AraĢtırmanın Modeli .......................................................................................... 42 

ġekil 2.Algılanan Örgütsel Destek DFA ........................................................................ 48 

ġekil 3.Örgütsel Sinizm DFA ......................................................................................... 51 

ġekil 4.Örgütsel Bağlılık DFA ....................................................................................... 54 

ġekil 5.Yapısal EĢitlik Modeli ........................................................................................ 58 

ġekil 6.Process Makro Analizi ....................................................................................... 60 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



1 
 

BÖLÜM I 

 

GĠRĠġ 

 

Bu bölümde araĢtırmada ortaya konan problem durumu, problem cümlesi, 

araĢtırmanın amacı ile önemine değinilmiĢtir. Ayrıca araĢtırmanın sayıltı ve 

sınırlılıklarına da yer verilerek araĢtırmaya konu olan değiĢkenlerin tanımları 

açıklanmıĢtır. 

1.1.Problem Durumu 

Pandeminin de hayatımıza girmesiyle birlikte sağlık sektöründe nitelikli insan 

gücüne daha çok ihtiyaç duyulmaktadır. Sağlık personelleri de bu dönemde, çalıĢtıkları 

kurumun, kuruluĢ ve amaçlarını benimseyerek bu yönde daha fazla gayret 

göstermektedir. Bu bağlamda sağlık sektöründe çalıĢanların iĢlerini yaparken mutlu 

olmaları, yapmıĢ oldukları iĢten keyif almaları ve psikolojik olarak daha sağlıklı bir 

noktaya getirilmeleri önem arz etmektedir. Bu sebepten ötürü çalıĢanların bu zorlu 

süreçte arkalarında birilerinin olduğunu hissetmeleri oldukça önemli bir algıdır. Yapılan 

bu çalıĢma da örgütsel destek algısının çalıĢanların bağlılığını artırarak sinizm algılarını 

azaltacağı varsayılmaktadır. 

Örgütsel Destek Algısı ile örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık yakından iliĢkisi 

bulunmaktadır. ÇalıĢanların kurum tarafından desteklenmesi ile kuruma olan bağlılıkları 

artarken, sinizm tutumları azalmaktadır. Sonuç olarak örgütsel destek ile örgüsel sinizm 

arasında negatif, örgütsel bağlılık arasında ise pozitif bir iliĢki bulunmaktadır. 

1.1.1.Problem Cümlesi 

Algılanan Örgütsel desteğin, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılığa etkisi var mıdır? 

1.1.2.Alt Problemler 

Literatür taraması sonucu araĢtırmanın hipotezleri aĢağıdaki gibi belirlenmiĢtir. 

1.Algılanan örgütsel destek örgütsel bağlılığı etkiler mi? 

2.Algılanan örgütsel destek örgütsel sinizmi etkiler mi? 
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3.Örgütsel sinizm örgütsel bağlılığı etkiler mi? 

4. Algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin 

aracılık rolü var mıdır? 

1.2.AraĢtırmanın Amacı 

AraĢtırmanın ana amacı algılanan örgütsel desteğin, örgütsel sinizm ve örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkisi ile örgütsel sinizmin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisini 

araĢtırmaktır.  

AraĢtırmanın alt amacı algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki 

etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolünü araĢtırmaktır. 

1.3.AraĢtırmanın Önemi 

Günümüzde sağlık çalıĢanları çok yoğun ve stresli ortamda çalıĢmaktadır. Bu 

nedenle çalıĢtıkları kurumlara karĢı bağlılık gösterebilmeleri için yoğun çalıĢma 

koĢulları nedeniyle kurumları tarafından desteklenmeleri gerekmektedir. Eğer destek 

göremezler ise bu durum sinizm ile sonuçlanabilecektir. Sinizm sonrasında ise örgütsel 

bağlılık düzeylerinde düĢüĢ meydana gelecektir. Algılanan örgütsel destek, örgütsel 

sinizm ve örgütsel bağlılık ile ilgili araĢtırmalar incelendiğinde farklı sektörlerde bu tür 

çalıĢmaların bulunmasına rağmen, bu üç değiĢkenin birlikte incelendiği bir araĢtırmaya 

rastlanılmamıĢtır.  

1.4.AraĢtırmanın Sayıltı ve Sınırlılıkları 

-ÇalıĢmada, sağlık çalıĢanlarının araĢtırma esnasında uygulanan ölçme araçlarına 

samimi ve net cevaplar verdikleri varsayılmıĢtır. 

-Analiz, anket soruları ve değiĢkenlerin tahmini için toplanan bilgilerle sınırlıdır. 

-AraĢtırmanın en önemli kıstı bölgesel ve tek bir hastane üzerinde yapılmıĢ olmasıdır. 

Ayrıca kamu ve özel sektör ayrımına gidilmemiĢ ve sadece kamu hastanesi çalıĢanları 

üzerinde yapılmıĢtır. Ayrıca araĢtırma ankette sorulan sorular ile sınırlandırılmıĢtır.  

1.5.Tanımlar 

Algılanan Örgütsel Destek: Örgütün, bünyesinde çalıĢmakta olan iĢgörenin farkında 

olarak çalıĢmalarını takip etmesi, iĢgörenin refahı için gerekli önlemleri alması Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Eisenberger vd., 1986: 504). 
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Örgütsel Sinizm: KiĢinin olumsuz görüĢ, hissiyat ve bunlarla iliĢkili olan hal ve 

hareketleri ile Ģekillenerek, çalıĢmakta olduğu örgüte yönelik bakıĢ açısıyla iliĢkili olup, 

dıĢ faktörlerin de etkisi ile değiĢkenlik gösterebilen sosyal ve kiĢisel deneyimlerin 

geçmiĢine bir yanıt vermek Ģeklinde ifade edilmektedir ( James, 2005, s.7). 

Örgütsel Bağlılık: Bireyin çalıĢmıĢ olduğu örgüte karĢı, bürünmüĢ olduğu sadakat Ģekli 

ile bünyesinde çalıĢmakta olduğu örgütün koymuĢ olduğu amaçlarında baĢarılı olması 

yönünde sarf ettiği çabadır (Doğan ve Kılıç, 2007). 

 

  



4 
 

BÖLÜM II 

 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

2.1.Örgütsel Destek Kavramı 

 

Bireyler yaradılıĢları gereği çalıĢmakta oldukları örgüt içerisinde kendi çalıĢma 

kapasitelerini ve örgüte yapmıĢ oldukları katkıları kanıtlama ihtiyacı duyarlar. Örgütler 

ise bünyelerinde çalıĢmakta olan personelden örgüte en üst seviyede fayda sağlayarak 

katkıda bulunmalarını ve yüksek bir performans ile çalıĢmalarını beklemektedir. Bu 

doğrultuda örgütler çalıĢanlarının performansını arttırmaya yönelik giriĢimlerde 

bulunup çalıĢanlarının sosyo-duygusal ihtiyaçlarını karĢılayarak ve kendilerini değerli 

hissettirmek adına çeĢitli yaklaĢımlarda bulunmalıdır. Destek kavramı kiĢinin sağlığı, 

refahı ve verimli çalıĢması yönünden belirleyici bir etkendir. Bu bağlamda örgütsel 

destek ile ilgili açıklamalarda bulunulacaktır. 

Örgütsel destek, kurumun kendi kurumsal değerlerine bağlı bir Ģekilde 

çalıĢmakta olan personelinin huzur ve esenlik seviyesinin üst seviyelerde tutulması ile 

sözü edilen kurumsal değerlerin personelin refah seviyesini yükseltebilecek özellikler 

sergilemesi Ģeklinde açıklanmaktadır. Bu açıdan bakıldığında, personelden gelecek olan 

görüĢ ve önerleri dikkate alarak, her personele adil bir Ģekilde yaklaĢarak, kurum 

içerisinde çalıĢan personelin bireysel anlamdaki diyaloglarının pozitif bir hal almasını 

sağlamak, personele önem verdiğini hissettirmek, kurum tarafından alınan kararlara 

personelin karĢı gelmesi halinde söz konusu kararları almamak ve personele 

hakkaniyetli davranmak Ģeklinde karĢımıza çıkan bir kavramdır (Ġplik, Ġplik ve Efeoğlu, 

2014, s.  122). 

Örgütsel destek, personelin çalıĢmakta olduğu kurum değerleri ile yönetim 

kadrosu tarafından kendisine verilen değerin hissettirilmesi ile personelin refahının 

dikkate alınarak personelin mutluluğunu arttırmaya yönelik bir takım faaliyetlerde 

bulunması Ģeklinde nakledilmektedir (Eisenberger vd., 1986). 



5 
 

Örgütsel destek, sosyal destek kavramını da içerisinde barındıran, temelini 

fertlerin birbirleri ile olan diyalogların oluĢturduğu bir süreç olarak tanımlanabilir 

(Kaymakçıoğlu, 2001, s. 8). 

Örgütsel destek kavramı ile çalıĢanların fikir, görüĢ, öneri ve eleĢtirilerine önem 

verildiği konusu üzerinde durulmuĢ olup ve uygulama bu Ģekilde yapıldığında çalıĢan 

ile yönetim kadrosunun birbirlerine destek sağlayabilecekleri nakledilmektedir. Bu 

koĢulların sağlanması neticesinde ise bireysel ve kurumsal anlamda performans artıĢı 

olabilecektir (Turunç ve Çelik, 2010, s. 188). 

Örgütsel destek, personelin çalıĢma Ģartlarının iyileĢtirilmesi ile ulaĢılabilir 

idealleri, diyalogları ve ortaya çıkabilecek problemlere çözüm arama yaklaĢımını ele 

almaktadır (Akalın, 2006, s. 9). 

Örgütsel destek, kiĢinin çalıĢmakta olduğu kurumunca, kendine ne ölçüde destek 

olunduğunun hissettirilmesi ile kurumda çalıĢmakta olan diğer çalıĢanların kendisine 

değer verip refahına önem verilmesi durumuna yönelik algılama Ģeklidir (Kasalak ve 

Aksu, 2014). 

Örgütsel destek ile birlikte örgüt, bünyesinde çalıĢmakta olan iĢgörenlerin örgüte 

yapmıĢ olduğu katkıları göz ardı etmeyerek farkında olduğunu, iĢgörenin esenliğine 

önem verdiğini ve kendisi ile birlikte çalıĢmaktan mutlu olduğunu belli ederek sosyo-

duygusal gereksinimlerini karĢılar (Özdemir, 2010). 

Örgütsel destek teorisi üzerinde çalıĢmakta olan araĢtırmacılara göre, örgütsel 

desteğin yüksek olması durumu, personelde verimli ve etkili bir çalıĢma gayreti 

davranıĢı ortaya koymaktadır (Eisenberger vd. 1997). 

 

2.1.1.Algılanan Örgütsel Destek Kavramı 

 

Algı, TDK sözlüğünde  “Bir Ģeye dikkati yönelterek o Ģeyin bilincine varma, 

idrak” olarak tanımlanmıĢtır (TDK, 2018). 

Algı, kiĢinin duyuları aracılığı ile edindiği bilgileri örgütlemesi neticesinde 

kendi yorumunu da içerisine katarak çevresinde bulunan objelere ve olaylara anlam 

yükleme süreci olarak tanımlanmaktadır (Cüceloğlu, 2008). 
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Algılama, kiĢinin çevresinden kendisine yönelik süzülen bilgileri alıp 

düzenlemesi sonucunda yorumlaması sürecidir (Erdoğan, 1996, s. 2). KiĢilerin algılama 

Ģekilleri hayat tarzına, yetiĢmiĢ olduğu toplumun kültürel yapısına, inandığı değerlere 

ve karakter özelliklerine göre değiĢebilmektedir. Bu açıdan bakıldığında algılanan tabiri 

„‟kiĢinin çevresini algılaması‟‟ ile alakalı bir kavramdır. Örgütün, örgüte hizmet 

etmekte olan iĢgören tarafından ne Ģekilde göründüğü ya da örgütte meydana gelen bir 

takım olaylar iĢgörenler tarafından çeĢitli Ģekilde algılanacaktır. Bir iĢgören tarafından 

olumlu yönde algılanan örgütsel uygulamalar, diğer bazı iĢgörenler tarafından olumsuz 

algılanıp yorumlanabilmektedir (Özdevecioğlu, 2003a, s. 6). Bu da algılama kavramının 

kiĢiden kiĢiye farklılık göstermekte olduğunun bir kanıtıdır.  

Algılanan örgütsel destek kavramı örgütün, bünyesinde çalıĢmakta olan 

iĢgörenin farkında olarak çalıĢmalarını takip etmesi, iĢgörenin refahı için gerekli 

önlemleri alması Ģeklinde nakledilmektedir (Eisenberger vd., 1986, s. 504). 

Algılanan örgütsel destek, çalıĢmakta olan iĢgörenin örgütü için sarf ettiği 

gayretin ödüllendirilip, yapmıĢ olduğu katkılara değer verilerek refahının 

önemseneceğine yönelik inancı göstermektedir. Diğer bir Ģekilde ifade edilecek olursa 

algılanan örgütsel destek, örgütün, bünyesinde çalıĢan personele olan sadakatidir  (Eser, 

2011).   

Algılanan örgütsel destek, personel tarafından çalıĢmakta olduğu kurumca 

kendisine önem verildiği ve kendisini iyi hissetmesini sağlayacak değerin verildiği 

inancının oluĢmasıdır (Burke, 2003). Personele ait fikir ve düĢüncelere önem verilerek 

kendisine iĢi ile alakalı ya da iĢi haricindeki konularda da destek verilmesi personelin iĢ 

performansını artırarak örgüt içerisinde daha verimli çalıĢmasını sağlayacaktır (Çakır, 

2001, s. 154). 

Algılanan örgütsel destek, kurum ve yöneticiler tarafından personellerin 

gereksinimleri gözetilerek, kuruma yaptığı katkılardan ötürü personele hürmet 

gösterilmesi, değer verilmesi ve değer verildiğinin hissettirilmesi neticesinde, 

personelin çalıĢmıĢ olduğu kurum tarafından sağlanan desteğe karĢı kurumuna yönelik 

beslediği olumlu ya da olumsuz hal ve hareketlerin bütünü olarak ifade edilmektedir 

(Nayır, 2011, s. 17). Personeller ile yönetici, iĢveren ve kurumların karĢılıklı olarak 

gönül bağı oluĢturması sonucunda aralarında imzalamıĢ oldukları, sosyal değiĢime 

yönelik nizamları ortaya koyan ve psikolojik sözleĢme olarak tanımlanan bir sözleĢme 



7 
 

bünyesinde; iĢverenler personelden kuruma karĢı içten bir bağlılık ve azami bir 

performans ortaya koymak gibi pozitif tutumlar göstermesini beklemektedir. Personel 

ise iĢveren, yönetici ve çalıĢmıĢ olduğu kuruma güven duyarak, kendilerine destek 

olmalarını ümit etmektedir. Kurum tarafından personelin beklentilerine olumlu cevap 

verildiği sürece, personel de kurumun beklentilerini karĢılamak adına çaba sarf 

etmektedir. Temin edilen değil personelce algılanan örgütsel destek, personelin yapmıĢ 

olduğu iĢine ve kurumuna yönelik tavırlarına etki etmektedir. Bundan dolayı algının 

pozitif yöne doğru oluĢturulması önem arz etmektedir (Turunç ve Çelik, 2010, s. 185). 

 

2.1.2.Destekleyici Örgütün Özellikleri 

1-ÇalıĢanlara ait özgün düĢünce, fikir, görüĢ ve eleĢtirisel yaklaĢımları göz önüne alarak 

bunları uygulamaya koymak. 

2-ÇalıĢanlarına iĢ güvenliği konusunda bir takım olanaklar sağlayarak baĢarı elde 

etmeleri halinde mevcut iĢyerinde sürekli çalıĢmaların yönelik teminatlar vermek. 

3-ĠĢletme çalıĢanları arasındaki bağın pozitif bir Ģekilde olmasını sağlayarak, kurum 

içindeki iletiĢimi yüksek düzeylere çıkarmak. 

4-ĠĢletme çalıĢanlarına eĢit ve hakkaniyetli davranarak personel arasında ayrımcılık 

yapmadan ve kimseyi kayırmadan hak yememek. 

5-ÇalıĢanlara önem vermek ve onlara karĢın kimi kararları almamak (Özdevecioğlu, 

2003). 

 

2.1.3.Algılanan Örgütsel Desteğin Kuramsal Temelleri 

Algılanan örgütsel desteğin kuramsal temelleri örgütsel destek kuramı,  sosyal 

değiĢim kuramı, karĢılıklı iliĢki kuramı, lider-üye değiĢimi kuramı ve erg kuramından 

oluĢmaktadır. 
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2.1.3.1.Örgütsel Destek Kuramı 

ĠĢgörenlerin gereksinimlerinin karĢılanarak örgüte sağladıkları katkılar ile 

personelin görüĢ, öneri ve giriĢimlerine önem verildiği inancını ifade etmektedir 

(Eisenberger, 1986, s.  500). 

Örgütsel destek kuramına bakıldığında örgüt bünyesinde çalıĢmakta olan 

personeller, örgütün personelin Ģahsi çıkarları ile beklentilerine önem vermesi 

karĢılığında, personel örgüte yönelik üst düzey çalıĢma performansı ve sadakat 

göstermektedir. Bu kuram bilhassa personelin çalıĢmakta olduğu örgütçe değerlerinin 

anlaĢılmasına vurgu yapmaktadır  (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 699). 

Netice olarak bakıldığında örgütsel destek kuramı, örgütün personel tarafından 

ortaya koyduğu özverili çalıĢma karĢılığında bir ödüllendirme yapması ve personelin 

örgüte yapmıĢ olduğu katkılara önem verdiğini göstermesine yönelik inancın ortaya 

çıkmasına bağlıdır (Bozkurt, 2007). 

 

2.1.3.2.Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Sosyal değiĢim kuramı Blau tarafından 1964 yılında ortaya çıkarılmıĢtır. Bu 

kuram çalıĢan ile kurum arasındaki desteğin karĢılıklı değiĢimi olarak ifade 

edilmektedir. ÇalıĢanlar, kurumlarında iĢe baĢlarken bu kuramı kabullenerek 

baĢlamaktadırlar. ġartlar ve ortam elverdiği sürece yöneticiler ile çalıĢanlar arasında 

ortaya çıkan sosyal değiĢim iliĢkisi, yöneticilerin çalıĢanlarına elveriĢli iĢ koĢullarını 

bulmasıyla oluĢmaktadır. ÇalıĢanlar kurumlarına bağlı bir Ģekilde, kurumları için çaba 

sarf ederek; yöneticiler ise buna karĢılık çalıĢanlarını ödüllendirmek suretiyle kaynak 

oluĢturmaktadırlar. ĠĢte bu Ģekilde çalıĢanlar ve yöneticiler arasında meydana gelen 

karĢılıklı kaynağın mübadele edilmesi neticesinde sosyal değiĢim iliĢkisi meydana 

gelmektedir (Zagenczyk, 2001, s. 10). 

Shore ve Shore (1995)‟e göre, güçlü bir sosyal değiĢim iliĢkisi kurumun, 

bünyesinde görev yapmakta olan çalıĢana pozitif davranmaya devam etmesi manasına 

geldiğinden çalıĢanın kariyerinde ilerleme yapabileceği yönünde güçlü bir inanç 

oluĢturmaktadır  (Mimaroğlu, 2008, s. 38). 
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Yöneticiler ile kurum bünyesinde görev yapmakta olan çalıĢanlar arasındaki 

sosyal değiĢim, çalıĢanlar açısından yapmıĢ oldukları iĢlerde daha etkin ve üretken 

olmaya aynı zamanda yüksek bir sorumluluk anlayıĢı ile görevlerini yerine getirmeye 

yöneltmektedir (ĠĢbaĢı, 2000, s. 14). 

Örgütsel desteğin algılanma seviyesinin Ģiddetli olması, kurum bünyesinde 

çalıĢmakta olan bireylerde kuruma yönelik bir bağlılık ve zaruret hissiyatı ortaya 

çıkarmaktadır. Bu nedenden dolayı çalıĢan bireyler kurumun baĢarı seviyesini 

yükseltmeye yönelik gayret göstererek kurumun lehine olan durumlar ile alakadar 

olmaktadırlar (Liu, 2004). 

 

2.1.3.3.KarĢılıklı ĠliĢki Kuramı 

KarĢılıklı iliĢki kuramı algılanan örgütsel destek tabirine yönelik esas bir 

anlayıĢı simgelemektedir. ĠĢgörenler örgüt namına yapmıĢ oldukları pozitif yönlü 

faaliyetlerin neticesinde örgüt tarafından çalıĢanları tatmin etmeye yönelik geri 

bildirimlerin yapılacağına olan inanç ile beraberinde örgütün de bünyesinde çalıĢmakta 

olan personelini mükâfatlandırmasının, çalıĢan personeldeki pozitif hal ve hareketlerin 

yükseleceği inancının oluĢacağına yönelik, iki taraflı yapılan sözleĢmeye benzemektedir 

(Erkoç, 2015, s. 8). 

KarĢılıklı iliĢki kuramı Gouldner (1960) tarafından ortaya atılmıĢ ve iki 

varsayım Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Ġlkinde iĢgörenlerin kendilerine yardımcı olan 

kimselere yönelik yardımcı olmak Ģeklinde cevap verdikleri ötekinde ise iĢgörenlerin 

kendilerine yarımcı olan kimseleri kırmamaya yönelik çaba sarf ettikleri Ģeklinde 

olmaktadır. Buradan elde edilen sonuca bakıldığında karĢılıklı iliĢki kuramında, sosyal 

değiĢim kuramında da söz edildiği gibi çalıĢanların kendilerine iyilik yapan kimselere 

kendilerinin de bir Ģekilde yardımcı olmaya çalıĢmaları gerektiği söz konusu olmaktadır 

(Doğru, 2016, s. 21). 

 

2.1.3.4.Lider-Üye DeğiĢimi Kuramı 

Scandura, Graen ve Novak‟a (1986) tarafından lider-üye değiĢimi kuramı 

yöneten kiĢi ile personel arasında kurulmuĢ olan bağ ve iletiĢim kalitesinin hangi 
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seviyede olduğu Ģeklinde nakledilmektedir. Personel ve kurum arasında yapılan değiĢ-

tokuĢ örgütsel destek kavramına etki ettiğinde yönetici ile çalıĢmakta olan personel 

arasındaki bağ da lider-üye değiĢiminden etkilenmektedir. Tüm bunlara ek olarak 

yönetim kadrosunda ki personeller kurumu temsil ettiklerinden dolayı yönetici ve 

personel arasında yapılan değiĢim çalıĢanlarca algılanan örgütsel desteğe etki 

etmektedir (Zaro, 2018, s. 12). 

Liden ve diğerlerinin (1997) yorumlarına bakıldığında lider-üye değiĢimi 

kuramında, yönetici-çalıĢan arasındaki iletiĢimin pozitif olması, iletiĢimde bulunan her 

iki taraf arasındaki olumlu iliĢkilere katkı sağlamaktadır. Bu durumun en önemli sebebi 

ise yönetici personellerin ciddi anlamda bir bilgi hazinesi olmasıdır (Eisenberger ve 

diğerleri, 2004, s. 211). 

 

2.3.1.5.Erg Kuramı 

Clayton Alderfer tarafınca ortaya atılmıĢ olan bu kurama göre; ihtiyaçların ön 

planda tutulduğu görülmektedir. Ġhtiyaçlar var olma, bağlanma ve geliĢme olarak üç 

kapsamda incelenmektedir. Var olma, bireyin açlık susuzluk, fiziki ve güvenlik gibi 

fizyolojik gereksinimlerini sağlama anlamına gelmektedir. Bağlanma boyutu 

incelendiğinde ise, kiĢinin kendisi için önem arz eden, diğer kiĢiler ile iliĢki kurma 

arzusudur. Bireyler bu ihtiyaçlarını karĢılayabilme adına kendi hisleri ile fikirlerini 

diğer kiĢiler ile paylaĢmaktadırlar. GeliĢme boyutuna bakıldığında ise, kiĢi etrafına 

veyahut kendisine üretici bir etki oluĢturarak ve kabiliyetlerini kullanarak kendisini 

geliĢtirme amacı gütmektedir (Torlak, 2008, s. 248-249). 

 

2.1.4.Algılanan Örgütsel Desteğin Özellikleri 

Algılanan örgütsel desteğin özellikleri, bu kavramı oluĢturan kuramsal temeller 

doğrultusunda farklı araĢtırmacılar tarafından Ģu Ģekilde belirtilmiĢtir (Eisenberger vd., 

2004, s. 211). 

1. Örgüt, çalıĢanlarının esenliğine önem vermektedir. ÇalıĢanların esenliğine 

önem vererek örgütün amaçlarına ve koymuĢ olduğu hedeflere ulaĢması konusunda 

yardımcı olmaktadır. Örgüt, çalıĢanlarının sosyo-duygusal gereksinimlerini 
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cevaplamaktadır. ÇalıĢanların örgütsel desteği algılayabilmeleri için, saygı, tasdikleme 

ve insanca davranma gibi sosyo-duygusal gereksinimlerinin karĢılanması gereklidir. 

2. Algılanan örgütsel destek çalıĢanların inançlarına olumlu yönde etki ederek 

inançlarının gücünü arttırmaktadır. 

3. Örgüt, çalıĢanların örgüte yapmıĢ oldukları katkılara değer vermektedir. 

ÇalıĢanların yapmıĢ oldukları katkılara değer verilmesi neticesinde çalıĢanların 

örgütlerine olan bağlılıkları artarak, performans ve örgüte bağlanma seviyeleri 

yükselmektedir. 

4. Yönetici tarafından çalıĢanlara yapılan destek, çalıĢanın örgüt ile uyumlu bir 

etkileĢim oluĢmasını sağlamaktadır. 

5. ÇalıĢanlara Ģans ve bilgi verilmesi neticesinde, çalıĢanların algılamıĢ oldukları 

örgütsel destek seviyesi yükselmektedir. 

 

2.1.5.Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen Faktörler 

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde algılanan örgütsel desteği etkileyen faktörler, 

kiĢisel faktörler ve örgütsel faktörler olarak iki grupta toplanmaktadır. 

 

2.1.5.1.Algılanan Örgütsel Faktörü Etkileyen KiĢisel Faktörler 

Algılanan örgütsel desteği etkileyen kiĢisel faktörler; yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi 

ve hizmet süresidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 701). 

2.1.5.1.1.YaĢ 

Bu zamana kadar yapılan araĢtırmalarda örgütsel destek algısı ile yaĢ faktörü 

arasında bir iliĢkinin olduğu açık ve net bir Ģekilde kanıtlanamamıĢtır. Yapılan bazı 

çalıĢmalarda yaĢın ilerlemesi ile birlikte örgütsel destek algısının arttığı 

(Bhanthumnavin, 2001, s. 257; Hellman ve diğerleri, 2006, s.638-639; Rhoades ve 

Eisenberger, 2002, s. 708; Selçuk, 2003, s. 61; Yoon ve Lim, 1999, s.936;), bazı 

çalıĢmalarda ise yaĢın ilerlemesi ile birlikte örgütsel destek algısının azaldığı tespit 

edilmiĢtir (Yoshimura, 2003, s.48, Kalağan, 2009, s.17). 
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YaĢlı çalıĢanların algılamıĢ oldukları örgütsel destek düzeyi, genç çalıĢanlara 

göre daha düĢüktür. Diğer bir Ģekilde ifade etmek gerekirse çalıĢanların yaĢı ilerledikçe 

algılamıĢ oldukları örgütsel destek düzeyinde azalma olduğu görülmektedir 

(Yoshimura, 2003, s.63). 

2.1.5.1.2.Cinsiyet 

AraĢtırmacıların yapmıĢ oldukları çalıĢmaların neticesinde elde ettikleri verilere 

göre çalıĢma hayatı sırasında kadınlar daha çok iliĢki merkezli düĢünmekteyken 

erkekler ise baĢarı merkezli düĢünmektedirler. ÇalıĢanların iĢ ile alakalı odaklandıkları 

konular farklılık gösterdiğinden dolayı yapmıĢ oldukları iĢle alakalı beklentileri de 

farklılık göstermektedir. Bu durum cinsiyet faktörünün örgütsel desteği algılama 

konusunda farklılıklar oluĢturduğunu göstermektedir. Özellikle kadın çalıĢanlar 

cinsiyetlerinden ötürü kendilerine yönelik negatif bir ayrımcılık yapıldığı düĢüncesine 

kapıldıklarında örgütlerine yönelik algılamıĢ oldukları destek düĢük seviyelerde 

olmaktadır (AteĢ, 2019, s.89).  

2.1.5.1.3.Eğitim Düzeyi 

Bu zamana kadar yapılmıĢ olan araĢtırmalar incelendiğinde örgütsel destekle 

eğitim düzeyi arasında herhangi bir bağlantıyı net bir biçimde ifade edebilen genel bir 

neticeye ulaĢılamamıĢ olup, baĢka baĢka sonuçlara eriĢilmiĢtir. Bu araĢtırmaların 

bazılarında eğitim düzeyinin artmasıyla birlikte algılanan örgütsel desteğinde artmıĢ 

olduğu (Yoon ve Lim, 1999, s.933), diğer bir araĢtırmada eğitim düzeyinin artmasıyla 

algılanan örgütsel desteğin azalmıĢ olduğu (Akalın, 2006, s.104; Gürbüz, 2012, s.124), 

baĢka bir araĢtırmada ise eğitim düzeyi ile algılanan örgütsel desteğin bir bağının 

olmadığı tespit edilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 709; Erdem, 2014, s. 

166; Berk, 2016, s. 81). 

2.1.5.1.4.Hizmet Süresi 

ÇalıĢanların hizmet süreleri örgütsel destek algısı konusunda bizlere bazı fikirler 

sunmaktadır. Yapılan bazı çalıĢmalarda hizmet süresi artan çalıĢanların algılamıĢ 

oldukları örgütsel destek düzeyinin de arttığı tespit edilmiĢtir. Yani hizmet süresi daha 

fazla olan çalıĢanların algılamıĢ oldukları destek düzeyi hizmet süresi daha az olan 

çalıĢanlara göre daha yüksektir. Bu durumun nedenine bakıldığında çalıĢanların 

çalıĢmıĢ oldukları örgütten hoĢnut olmaları ve yapmakta olan iĢlerinden ayrılmayı 
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düĢünmedikleri Ģeklinde ifade edilmektedir. Sonuç olarak bakıldığında hizmet süresi ile 

algılanan örgütsel arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu söyleyebiliriz (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002, s.707-708). 

Yapılan bazı araĢtırmalarda ise hizmet süresi ile algılanan örgütsel destek 

arasında negatif bir iliĢkinin olduğu vurgulanmaktadır (Akalın, 2006, s.92; Currie ve 

Dollery, 2005, s.14; Currie ve Dollery, 2006, s.747; Fuller ve diğerleri, 2006, s.337; Loi 

ve diğerleri, 2006, s.111; Stinglhamber ve Vandenbergher, 2003, s.261; Yoshimura, 

2003, s.64). Bu iliĢkinin negatif olmasının nedeninin ise ilk baĢta örgüt ve çalıĢanların 

birbirlerine daha destekçi, hoĢgörülü ve iyi niyetli yaklaĢmakta iken ilerleyen 

zamanlarda aralarında çatıĢma yaĢamaları ve birbirlerinden memnun olmamaları 

Ģeklinde nakledilmektedir (Akalın, 2006, s.106).  

 

2.1.5.2.Algılanan Örgütsel Desteği Etkileyen Örgütsel Faktörler 

2.1.5.2.1.Örgütsel Adalet 

Adalet, bireylerin sosyal hayatlarında diğer bireyler ile aralarında güvenli bir 

zeminin oluĢmasına neden olmaktadır. Örgütsel adalet kavramı incelendiğinde esasında 

örgüt bünyesinde bulunan çalıĢanların örgütün uygulamaları ile ilgili adalet algısı 

Ģeklinde ifade edilmektedir. ÇalıĢanlar, algılamıĢ oldukları bu uygulamaların 

neticesinde örgütüne yönelik pozitif ya da negatif bir tutuma bürünmektedir. 

Büründükleri bu tutumlarda çalıĢanların ilerleyen zamanlarda örgüte karĢı olan davranıĢ 

Ģeklini almaktadır. Diğer bir biçimde aktaracak olursak örgütsel adalet; örgüt tarafından 

çalıĢanlara verilen ödül, terfi, ücret ve cezaların hangi kıstaslara göre alındığı, alınan bu 

kararların ne Ģekilde uygulanarak, çalıĢanlara nasıl nakledildiği ve çalıĢanların bunu 

nasıl algıladığı Ģeklinde ifade edilebilir (Salkın O, 2019, s. 30).    

Örgütsel adalet ile örgütsel destek, örgütlerin devamlılığını ve ulaĢmak 

istedikleri hedeflere ilerlemeleri konusunda önemli bir paya sahiptir. Bu sebepten dolayı 

örgütler çalıĢanlarına, örgütün adaletli ve kendilerini destekleyici olduğuna yönelik bir 

inanç oluĢturup buna uygun bir örgüt kültürü ve iklimi temin etmelidir (Cropanzano, 

Kacmar, Bozeman, 1995: 1-18; akt: Kaya, 2012). Örgütün, çalıĢanlarına yönelik 

uygulamıĢ oldukları kuralların ve politikaların çalıĢanlar tarafından adil olduğu yönünde 

algılamaları sonucunda örgütsel destek düzeyini pozitif yönde etkileyecektir. 
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2.1.5.2.2.Yönetici Desteği 

Yönetici desteği çalıĢanları algılamıĢ oldukları örgütsel desteği meydana getiren 

önemli faktörlerden bir tanesidir. Bir örgütte çalıĢmakta olan iĢgörenler ile bu 

iĢgörenlerin yöneticileri arasındaki iliĢkilerinin pozitif yönde olması, iĢgörenlerin örgüte 

olan itimadını ve sadakâtini oluĢturacaktır. Bundan dolayı iĢgörenler, örgütün üst 

konumunda bulunan yöneticilerin kendilerine katkı sağladıklarını ve örgüt içerisindeki 

yöneticiler tarafından kendilerine verilen değeri hissedeceklerdir (Suliman, 2001).  

Örgütsel desteğin oluĢmasında yöneticilerin çalıĢanlara destek olmaları önemli 

bir yere sahiptir. ÇalıĢanlar örgütlerinin kendilerine olan desteğinin belirtisi olarak 

yöneticilerinin kendilerine olan pozitif veya negatif davranıĢlarına bakmaktadırlar 

(Benlioğlu B, 2014, s. 22).  

Yöneticiler, ast personellerin kendilerini geliĢtirmelerine yardımcı olabilmek 

adına onlara zaman ayırarak, problemleriyle alakadar olmalı ve onların her türlü 

çalıĢmalarında desteğini esirgememelidir. 

2.1.5.2.3.Ödüller 

Örgütler, çalıĢanlarının iĢini yaparken sarf ettikleri emek karĢılığında bir takım 

ödül verebilirler. ĠĢte verilebilecek bu ödüllerin boyutuna baktığımızda bunlar; prim 

verme, terfi, ücretteki artıĢ olabileceği gibi, çalıĢanı takdir etme, onlara saygı gösterme 

gibi tavır ve hareketlerde bu ödüllerin kapsamı içerisine alınabilecek öğelerdir (Baran, 

Shanock ve Miller, 2012, s. 124). Örgüt içerisinde çalıĢanlara yönelik bu tarz bir ödül 

sisteminin olması çalıĢanların örgütlerine yaptıkları katkıların farkına varıldığının 

açıkça bir göstergesi olabilecektir. Ortaya çıkan bu durumda aynı zamanda çalıĢanların 

örgütsel destek algılarını yükselteceğini savunmaktadır (Büyükgöze, 2014, s. 13). 

 

2.1.6.Algılanan Örgütsel Desteğin Sonuçları 

Örgütsel destek algısı iĢgörenler tarafından değiĢik Ģekillerde meydana 

gelebilmektedir. ĠĢgörenlerin algılamıĢ oldukları destek arttıkça örgüte yönelik katkıları 

da olumlu yönde eğilim göstermektedir. Örgütsel destek algısı örgütün koymuĢ olduğu 

hedefleri elde etmesine yardımcı olacak zorunluluk hissi oluĢturma, duygusal yönden 

bağlılığı artırma ve performans-ödül beklentilerini kuvvetlendirme olarak 
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görülmektedir. Hatta yoğun talepler sebebiyle meydana gelen stresli durumlarda kaynak 

yardımı ile duygusal yönden destek vererek, oluĢan stresin azalmasında örgütsel destek 

algısı büyük bir önem taĢımaktadır (Eisenberger vd., 2004). 

 

2.1.6.1.Örgütsel Bağlılık 

Örgütte çalıĢan iĢ görenin, örgütün amaçlarını ve değer yargılarını kabullenmesi, 

örgüt üyeliğini sürekli bir hale getirerek, örgütün koymuĢ olduğu hedeflere yaklaĢması 

ve ulaĢabilmesi maksadıyla gayret etmesi, örgütsel bağlılık olarak ifade edilmektedir 

(Derinbay, 2011, s. 30). 

ĠĢverenin açık bir Ģekilde iĢgörene sağlamıĢ olduğu çalıĢma koĢullarının, iĢgören 

tarafından açık ve kesin bir biçimde fark edilmesi örgütsel destek olarak 

algılanmaktadır. Meydana gelen bu algı örgütsel bağlılık düzeyinin yükselmesine 

pozitif yönde katkı sağlamaktadır (Rhoades ve diğerleri, 2001, s. 833; akt: Kaya, 2012). 

ĠĢgörenlerin örgütsel destek algısını yükseltmek için örgüt tarafından, 

iĢgörenlere bağlı olduğu hissiyatının verilmesi önem taĢımaktadır. Bu Ģekilde yapılması 

sonucunda iĢgörenler tarafından kendilerine değer verildiği kanısı oluĢarak örgütlerine 

olan bağlılığı artmaktadır. Fakat her iĢgörenin farklı bir görüĢü olmasından dolayı 

yöneticilerin adaletten uzak bir değerlendirme içerisine girmeleri veya destekleyici hal 

ve hareketleri iĢgörenlerin örgüte olan bağlılıklarına etki etmektedir (Silbert, 2005, s.6). 

 

2.1.6.2.ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini, iĢgörenin yapmıĢ olduğu iĢi ile birlikte mutlu olma durumunu ifade 

eden bir kavramdır. Diğer bir Ģekilde anlatacak olursak bir iĢgörenin iĢinden beklentisi 

ile yapmıĢ olduğu iĢ sonucunda elde ettikleri kıyaslandığında ortaya çıkan duygusal 

tepki olarak ifade edilmektedir. Yani yapılan iĢ ile iĢgörenin taleplerinin birbiri ile 

uyumlu olduğu zaman meydana gelen, iĢgörenin yapmıĢ olduğu iĢten memnun olması 

durumudur (Tüzün, 2014, s.19). 

ĠĢgörenler de iĢ tatmini oluĢabilmesi için ilk önce iĢgörenin ruhen ve fiziken 

sağlıklı ve moralinin düzeyinin yüksek olması gereklidir. Bunun için de iĢgörenlerin 
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toplu bir Ģekilde mutlu ve huzurlu olmalarını sağlayarak, motivasyonunu yükselterek, 

yaĢam tatminini birlikte teĢkil etmek önem arz etmektedir. Çünkü iĢletmelerde ya da 

örgütlerde, iĢ tatminin sonuçları ele alındığında nitelikli personelin örgütte devam 

etmelerini temin etme, uygunsuz tavırların önüne geçme, yapılan iĢin nitelikli olmasını 

temin etme, iĢ performansının artması neticesinde iĢ veriminin de artması gibi sonuçlar 

elde edilmektedir (KarataĢ ve GüleĢ, 2010, s.78). 

 

2.1.6.3.Stres 

Bireylerin çalıĢma ortamında yaĢamıĢ oldukları stres türü, iĢ stresi olarak 

açıklanmaktadır. Bünyesinde çalıĢan personelin huzur ve mutluluğuna önem veren 

örgütler, yapmıĢ oldukları iĢte hedefledikleri noktaları ve kendi standartlarını personele 

açık ve bir Ģekilde iletmeleri durumunda personel arasındaki rol çatıĢması ve belirsizlik 

oranı düĢmektedir. Bunun sonucunda çalıĢanların daha düĢük seviyede iĢ stresi 

yaĢadıkları ifade edilebilir (Salkın, 2019, s. 36). 

 

2.1.6.4.ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti “örgütten ayrılmak konusu ile ilgili bilinçli bir karar veyahut 

düĢünce” olarak nakledilmektedir (Bartlett, 1999, s. 70). Diğer bir Ģekilde ifade edecek 

olursak ĠĢten ayrılma niyeti, iĢgörenlerin geri durma hareketlerinden bir tanesi olarak bir 

adım öne çıkmakta “çalıĢanın kurumdan uzak durması ve yeni bir iĢ arama niyetine 

girmesi ‟ Ģeklinde de tanımlanmaktadır (Martin, 1979, s. 316). 

ĠĢten ayrılma, türlü sebeplerden ötürü her örgüt ya da kurumun deneyim elde 

edebileceği kimi zaman sonuçları pozitif yönde olsa bile, çoğu zamanlarda ise örgüt 

tarafından istenmeyen, örgüte yararından daha fazla zararı olabilecek bir durumdur.  

ĠĢgörenlerin, yapmıĢ oldukları iĢte devam etmeleri yönünde almıĢ oldukları 

kararlar, aynı zamanda iĢten ayrılma niyeti ile ilgili direk iliĢkisi olan bir karardır. 

ĠĢgörenlerin algılamıĢ oldukları destek, iĢe devam etme konusunda etkili olduğu 

varsayılan stres düzeyini aĢağılara çekmektedir (Hui vd, 2007). 
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2.1.6.5.ĠĢ Performansı 

ĠĢgörenler, bünyesinde çalıĢmıĢ oldukları örgütleri tarafından destek 

gördüklerini algılamaları durumunda yapmıĢ oldukları iĢte daha fazla enerji harcayarak 

ve çaba göstererek çalıĢmalarında daha yüksek performans göstermektedirler. Örgütleri 

tarafından kendilerine sunulan olanakları ve vermiĢ olduğu desteği göz ardı etmeyerek 

ve kendilerince bu duruma kayıtsız kalmayarak iĢlerinde performanslarını yükseltmeye 

çalıĢmaktadırlar (Erdem, 2014, s. 93). 

Sonuç olarak algılanan örgütsel destek ile iĢ performansı arasında pozitif yönlü 

iliĢki olduğu söylenebilir. 

 

2.2.Örgütsel Sinizm 

Günümüzün iĢ ve yaĢam koĢulları bireylerin hayatlarının büyük bir bölümünü 

çalıĢtığı yerde yani örgütte geçirmesine neden olmaktadır. Bu sebepten ötürü çalıĢma 

ortamı kiĢinin yaĢamında azımsanmayacak derecede bir yer kaplamaktadır. Örgüt ya da 

kurum içinde meydana gelen pozitif veya negatif her fiil örgütteki iĢgörenlere tesir 

etmekte ve bu yaĢanan olayların, iĢgörenlerin örgüte karĢı düĢünce ve davranıĢlarında 

etkili olduğu düĢünülmektedir. Örgütün adaletli ve eĢit davranıĢtan yoksun olduğunun 

anlaĢılması durumunda iĢgörenin çalıĢmıĢ olduğu örgüte karĢı olumsuz davranıĢlar 

geliĢtirip sergilenmesine neden olabilir (Cemaloğlu, 2007). ÇalıĢmanın bu bölümünde 

sinizm ve örgütsel sinizm kavramları ile ilgili tanım ve açıklamalara yer verilmiĢtir. 

 

2.2.1.Sinizm Kavramı 

Örgütsel davranıĢ açısından ele alındığında günümüz de faaliyet gösteren 

örgütlerde son dönemlerde çoğu kez karĢımıza çıkan bir davranıĢ biçimi olarak ifade 

edebileceğimiz sinizm kavramı bu olumsuz bakıĢ açısından bir tanesi olarak kabul 

görmektedir (Kahveci ve DemirtaĢ, 2015). 

Sinizm esasta, „‟baĢkalarından hoĢlanmama ve baĢkalarına güvenmeme‟‟ 

Ģeklinde ifade edilen ve adlandırılan bir davranıĢ biçimidir (Anderson ve Bateman, 

1997). Örgütsel ve kurumsal anlamda bakıldığında ise; sinizm, bireyin, çalıĢmıĢ olduğu 

örgüt ya da iĢyeri hakkındaki negatif bakıĢ açısı veya örgütün adalet, eĢitlik, dürüstlük, 

samimiyet gibi insani etik kuralların çalıĢılan iĢyerinin çıkarlarına feda edildiğine, 
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umursanmadığına yönelik inancı oluĢturmaktadır (Dean, 1998). Diğer bir ifadeyle, 

örgütsel sinizm, çalıĢanın kurumuna yönelik yaĢamıĢ olduğu itimatsızlığın bir belirtisi 

olarak da anlatılabilir.  

Türk Dil Kurumu, Büyük Türkçe Sözlük (2018); “Ġnsanın erdem ve mutluluğa, 

hiçbir değere bağlı olmadan bütün gereksinmelerden sıyrılarak kendi kendine 

eriĢebileceğini savunan Antisthenes'in öğretisi, kinizm” olarak ifade edilmektedir. 

Sinik bireyler, gösteriĢ olmadan sürdürülen bir hayat tarzının daha yaĢanabilecek 

Ģekilde olduğuna inanarak, uygarlaĢmayı yapmacık bulup bu Ģekilde yaĢamanın 

güvenilemez olduğunu kabul etmiĢlerdir. Sinik bakıĢ açısı, Diogenes‟in hayatını evinde 

sürdürme olanağı bulunmasına rağmen, tüm varlığını geri çevirerek yaĢamını bir fıçının 

içerisinde sürdürmesi Ģeklinde tasvir edilmektedir. Sinik olmak her Ģeyin öz varlığa 

yönelik olacağına inanmayı ifade etmektedir; çünkü siniklere göre kiĢiler yaradılıĢları 

gereği sadece kendilerini düĢünen egoist bir varlıklardır (Kart, 2015, s. 75). 

 

2.2.2 Sinizmin DoğuĢu 

Sinizm, M.Ö. 5. yüzyılda, Antik Yunan kentinde Sokrates‟in, öncülüğünü 

Antisthenes‟in yaptığı kinik öğrencilerince kabul edilmiĢ bir idea ve öğretiler 

topluluğudur. Kinizm (Sinizm), düĢüncesinin esasında kiĢinin tabiat ile bir ahenk 

oluĢturup, içerisinde, güç, para ve statü gibi kavramlardan sıyrılmıĢ sade bir yaĢam 

sürdürmesi gerektiğinin inancı bulunmaktadır. Söz konusu ilkenin temelinden 

bakıldığında sinizm felsefesi toplumun normlarına yönelik alaycılık, bu normları 

reddetme ve bu normlara karĢı hareketsiz kalma Ģeklinde ifade edilmektedir (Cevizci, 

2017, s. 262). Sinizm kelime kökeni yönünden ele alındığında Yunanca da köpek 

manasına gelen “kyon” sözcüğünden meydana geldiği nakledilmektedir (Ġbrahimoğlu 

ve Can, 2017, s. 184).  

Bu zamana kadar siniklerin öncüsünün Antisthenes olarak anlatılmıĢsa da 

Diogenes günümüze kadar bilinirliğini devam ettirerek döneminde de olduğu gibi bu 

zamanda da öteki siniklerden bir adım ön plana çıkmıĢ ve güncelliğini korumuĢtur. Bir 

pazar alanında gündüz vakti elinde fener ile “dürüst insan arıyorum, dürüst insan, tek bir 

dürüst insan” diyerek Diogenes mizahi bakıĢ açısının gücü ile sinizmin 

küçümseyiciliğini harmanlayarak felsefe tarihinde yerini almıĢtır (Kart, 2015, s. 74-75). 

Büyük Ġskender‟in “Dile benden ne dilersen” sözüne karĢılık; Diogenes, “Gölge etme 
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baĢka ihsan istemem” Ģeklinde cevap vererek sinik tutumunu ifade etmiĢtir (Keskin, 

2017, s. 29). 

 

2.2.3.Örgütsel Sinizm Kavramı 

Örgütsel sinizm, 1980 yıllarının sonunda ve 1990 yıllarının baĢından itibaren 

yapılan araĢtırmalarda üzerinde çok durulan bir kavram haline gelmiĢtir. ĠĢgörenlerin, 

bünyesinde bulundukları örgütlerine yönelik almıĢ oldukları, sinizm kavramına konu 

olabilecek hal ve hareketler ile tavırların yaygın olarak genellikle her türlü örgüt ya da 

kurumlar da görülebilmesi örgütsel sinizm kavramını göz önüne getirmiĢtir.  

Örgütsel sinizm, James (2005, s.7)‟e göre „‟kiĢinin olumsuz görüĢ, hissiyat ve 

bunlarla iliĢkili olan hal ve hareketleri ile Ģekillenerek, çalıĢmakta olduğu örgüte 

yönelik bakıĢ açısıyla iliĢkili olup, dıĢ faktörlerin de etkisi ile değiĢkenlik gösterebilen 

sosyal ve kiĢisel tecrübelerin geçmiĢine bir yanıt vermek‟‟ olarak ifade edilmiĢtir. 

Brandes (1997)‟e göre örgütsel sinizm, bireyin çalıĢmakta olduğu örgüte karĢı üç 

boyutlu bir tavır sergilediği Ģeklinde açıklanmaktadır. Bu boyutlar incelendiğinde 

birinci olarak örgütün birlik ve beraberlikten uzak olduğu inancı, ikinci olarak örgüte 

yönelik negatif bir hissiyatın bulunduğu, üçüncü olarak ise örgütü aĢağılamak ve 

eleĢtirmek Ģeklinde davranıĢ biçimleri sergilemektedir (Tokgöz ve Yılmaz, 2008, s. 

283).  

 

2.2.4. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Brandesin (1997) yapmıĢ olduğu çalıĢmada sinizm kavramı örgütsel anlamda üç 

boyutu ile incelenmektedir (Efeoğlu ve Ġplik, 2011, s.348). 

 

2.2.4.1. BiliĢsel Boyut 

BiliĢsel boyut, örgütsel sinizmin ilk aĢaması olarak incelenmektedir. Birinci 

boyutta bireyin bünyesinde bulunduğu örgütü ile ilgili yapmıĢ olduğu değerlendirmeler 

sonucunda, örgütün dürüstlük kavramından uzak kaldığı, örgüt içerisindeki bireylere 

samimiyetten uzak bir Ģekilde davranıldığı düĢüncesi ve bu düĢünceye bağlı olarak 
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örgütün bireyi kandırmak suretiyle aldattığı kanısıyla meydana gelen negatif tutumları 

ifade etmektedir (Özler vd. 2010, s. 49). 

 

2.2.4.2. DuyuĢsal Boyut 

DuyuĢsal boyut, örgütsel sinizmin ikinci aĢaması olarak değerlendirilmektedir. 

Bireyin örgütüne yönelik duygusal yönden göstermiĢ olduğu reaksiyonlar duyuĢsal 

boyut olarak nakledilmektedir. Sinik çalıĢanlar örgüte karĢı kızgınlık, örgütü değersiz 

görme biçiminde duygusal yönden aĢırı bir reaksiyon gösterebilecekleri gibi sinizm 

seviyesi yüksek çalıĢanın elemanı oldukları örgütü düĢündüklerinde ya da akıllarına 

getirdiklerinde sıkılma, tiksinme ve örgütü küçümseme Ģeklinde hislerini belli ettikleri 

ifade edilmektedir (Görmen, 2017, s. 367). 

Örgütsel sinizm kavramı, bu bakıĢ açısıyla değerlendirildiğinde meydana gelen 

durumlara anlam yüklemenin dıĢında birçok olumsuz düĢünce ile kendisini belli 

etmektedir (Karacaoğlan, Aslan, Boylu, 2004, s. 33-45). 

Sinik bireyler örgütlerine yönelik edinmiĢ oldukları olumsuz fikir ve kanaatlerin 

bir neticesi olarak, örgütlerine eleĢtirel bir Ģekilde tavır takınmaktan zevk almaktadırlar. 

Bu bakıĢ açısı ile ele alındığında sinik bireyler, örgütlerine yönelik edinmiĢ oldukları 

olumsuz kanıları, benzer bir Ģekilde duygusal yönden de hissetmektedirler (Kılıç, 2011). 

 

2.2.4.3. DavranıĢsal Boyut 

Örgütsel sinizm kavramının son aĢaması Ģeklinde ele alınmaktadır. Bu boyutta 

bireylerin takınmıĢ oldukları tutumlar sonucunda Ģekil almıĢ, gözle görülerek tespit 

edilebilen davranıĢlar Ģeklinde ifade edilmektedir (Güner, 2007, s. 3-4). 

Ara sıra çalıĢanlar örgütlerine yönelik olarak örgütten Ģikâyetçi olma, örgütleri 

ile alay etme ve örgütü eleĢtirme Ģeklinde tutumlara bürünerek, bu sinik tutumlarını hal 

ve hareketleri ile de ortaya koyabilmektedir. ÇalıĢanların birbirlerine anlamlı bir Ģekilde 

bakmaları, alaycı bir Ģekilde gülmeleri bu sinik tavırlara örnek verilebilir (Brandes ve 

Das, 2006, s. 204). 
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2.2.5.Sinizm Türleri 

Sinizme yönelik yapılan araĢtırma ve çalıĢmalara bakıldığında sinizmin çeĢitli 

Ģekillerde sınıflandırılmıĢ olup, bunlar KiĢilik sinizmi, Toplumsal sinizm, ÇalıĢan 

sinizmi, Örgütsel değiĢim sinizmi ve Mesleki sinizm baĢlıkları altında kategorize 

edilmektedir. 

 

2.2.5.1. KiĢilik Sinizmi 

KiĢilik sinizmi, bireylerin yaradılıĢları ile birlikte meydana gelen özelliklere 

bağlı olarak ortaya çıkan bir sinizm türüdür. Bu özellikler kiĢilerin doğumu ile birlikte 

baĢlayarak değiĢmeyen insan davranıĢları olup, öteki insanların tavırlarının negatif 

algılanmasına sebep olan sinizm Ģekli olarak ifade edilmektedir. KiĢilik sinizmine sahip 

olan bireylerde diğer insanların toplum ile olan iliĢkilerinde dürüstlükten ve güvenilir 

olmaktan uzak oldukları inancı bulunmaktadır. Bunun neticesinde de bu tarz düĢünceye 

sahip olan bireylerin tavırları; soğuk, içerlemiĢ, öfke ve hile ile neticelenmektedir 

(Abraham, 2000, s. 270-271). 

 

2.2.5.2. Toplumsal Sinizm 

Toplumsal sinizm, kiĢinin, sosyal bir topluluğa, kuruluĢlara, fertlere ve etrafına 

karĢı negatif yönde oluĢturmuĢ olduğu düĢünce ve izlenim Ģeklinde ifade edilmektedir. 

Toplumsal sinizm seviyesi kuvvetli olan fertler, sadece kiĢilerin ve kurumların var 

olmasına yönelik sinizm oluĢturmamaktadır; aynı zamanda Ģahsi ve de kurumsal 

anlamdaki fiillerin arkasında bulunan gerekçelere de itimat etmemektedir (Derin, 2016, 

s. 41-42).  

Ülkemizde yaĢayan kiĢilerin devletin idare edilmesine, devletin kurumlarına ve 

kuruluĢlarına da güvensiz tavırda olmaları toplumsal sinizm ile izah edilmektedir (Pelit 

ve Pelit, 2014, 78). Abraham (2000); toplumsal sinizmi, örgüt veya toplumun belirli bir 

müddet de meydana getirmek suretiyle vaat etmiĢ olduğu sözleri yerine getirmemesi 

neticesinde ortaya çıkan sinizm Ģekli olarak nakletmektedir (Akt. Erdoğan ve Bedük, 

2013, s. 21). 
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2.2.5.3. ÇalıĢan Sinizmi 

ÇalıĢan sinizmi, genel anlam da ele alındığında kurumu, kurum yapısında 

bulunan üst yönetimleri ve çalıĢma alanında bulunan tüm değerleri ifade etmektedir 

(Pelit ve Pelit, 2014, s. 78). ĠĢ gidiĢatının yoğunluğu, çalıĢma zamanlarının uzunluğu, 

liderin ya da yönetme Ģeklinin etkin olmaması, örgütün küçülmeye doğru yönelmesi, 

yönetim sahasında iĢe alımların düĢmesi, iĢe yeni alınan personeller veya iĢ tanımları ile 

ilgili kararları alan ve uygulamaya koyanlar arasındaki basamakların azaltılması veya 

bu basamakların yok edilmesi neticesinde meydana gelen çalıĢanın negatif hareketleri 

iĢgören yani çalıĢan sinizmi Ģeklinde açıklanmaktadır (Çakır ve Kacır, 2018, s. 130). 

ÇalıĢan sinizminde eĢitsizlik sezisi temel faktör olarak ifade edilmektedir (Özdemir, 

2018, s. 23). 

 

2.2.5.4. Mesleki Sinizm 

Yönetim ya da örgüte yönelik olumsuz duyular ve itimatsızlık çalıĢanın mesleki 

sinizm yaĢamasına neden olmaktadır. Mesleki sinizm incelendiğinde yapılan iĢin aĢırı 

yoğun ya da çalıĢanın tedirgin olması sebebiyle, harcanan çabaya değmemesi kanısı 

oluĢturmaktadır (Çakır ve Kacır, 2018, s. 131). Sinizm kavramının bu türünde çalıĢan 

da yapmıĢ olduğu iĢe karĢı duygusal yönden bir his kaybı meydana gelmektedir (Pelit 

ve Pelit, 2014, s. 79). 

Mesleki sinizme genelde hizmet sektöründe çalıĢan iĢ görenlerde 

rastlanmaktadır. ĠĢgörenin kendi yeteneklerinin engellenmesi ile yönelik mücadele 

etmesi, tüketiciye bir insan olarak değil de müĢteri profili ile yaklaĢılması gerektiği, 

baĢka bir nedeninin ise kiĢinin kendi içerisinde yaĢamıĢ olduğu rol çatıĢması olduğu 

ifade edilmektedir (Arslan, 2012, s. 15). 

Mesleki sinizm, iĢ hayatında genelde olumsuz olarak nitelendirilen, meydana 

gelmesi arzu edilmeyen sonuçlardan bir tanesi olarak yorumlanmaktadır. Genelde 

konum olarak alt seviyelerde olan ve itibarın yüksek olduğu meslek gruplarında 

sinizmin bu türüne daha fazla rastlanmaktadır (Özgener vd., 2008, s. 60). 
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2.2.5.5. Örgütsel DeğiĢim Sinizmi 

Örgütlerin hedefledikleri noktaya varabilmek adına oluĢturdukları değiĢim ile bu 

değiĢim için göstermiĢ oldukları gayrete, kötümser bir duruĢ meydana getirme hali 

örgütsel değiĢim sinizmi Ģeklinde adlandırılmaktadır (Sur, 2010, s. 21). 

ÇalıĢanlara bilgi verilememesi ya da bilgi akıĢının yetersiz oluĢu ve çalıĢanların, 

alınan kararların dıĢında bırakılması örgütsel değiĢim sinizminin nedenleri içerisinde 

bulunmaktadır (Pelit ve Pelit, 2014, s. 79). 

Psikolojik sözleĢme ihlali yönünden ele alındığında iĢgörenler, meydana gelecek 

değiĢim ile yenilik diye tabir edilen baĢlıkların altında performanslarını yükseltmeye 

yönelik, yönetimin var olan vazifelerini yerine getirmediği kanısına kapılmaktadır (Pelit 

ve Pelit, 2014, s. 79). 

 

2.2.6.Örgütsel Sinizmin Kuramsal Temelleri 

2.2.6.1. Tutum Kuramı 

Tutumlar, kiĢiler, nesneler ve olaylara yönelik pozitif veya negatif hüküm 

içermekte olan tabirlerdir. Bireyin tutumu duygularını ortaya ya da meydana çıkarma 

Ģeklidir (Robbins ve Judge, 2015, s. 72-73). 

Sosyal psikoloji alanı incelendiğinde en fazla yankı uyandıran kavramların 

baĢında gelen tutum, kavram hakkında elde edilen ilk açıklamalarında günümüze 

kıyasla daha kapsamlı ve kapsayıcı olarak değerlendirilmekteydi. Algısal, biliĢsel, 

davranıĢsal ve duygusal kavramlarla harmanlanarak açıklaması yapılan tutum kavramı 

günümüze ulaĢıncaya kadar bahsedilen kapsayıcılığını kaybederek daha çok bir 

değerlendirme mekanizması olarak görülmeye baĢlanmıĢtır (Schwarz ve Bohner, 2001, 

s.2). 

 

2.2.6.2. Beklenti Kuramı 

Örgütsel sinizmin kiĢinin yaĢamıĢ olduğu tecrübeler sonucunda öğrenmiĢ olduğu 

inançları ve ileriye dönük gerçekleĢtirilen fillerin olduğu kavramlarından yola çıkarak 

değerlendirildiğinde; çalıĢanın içinde bulunduğu beklentilere karĢılık bulamaması ile 

iliĢki içerisinde bulunduğunun ortaya çıktığı iletilmektedir (Aslan ve Oylu, 2014, s. 37). 
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Victor Vroom‟un beklenti kuramı dönemimizin güdülenme konusunda en fazla 

kabul edilen teoriler içerisinde bulunmaktadır. Vroom‟un kuramı esasta, spesifik bir 

davranıĢı sergilemeye yönelik bir davranıĢın sonucunda çekiciliği ve davranıĢın 

neticesine yönelik bir beklenti kuvveti ile iliĢki içerisine sokulmaktadır. Diğer bir tabirle 

personellerin pozitif performans ölçümleme yapılacağı inancı yoğun gayret içerisine 

girmeleri ile alakalıdır (Robbins ve Judge, 2015, s. 225-226). 

Bireyin çalıĢma isteğine tesir etmekte olan en önemli sorulardan birisi bireyin 

üst düzey performans ile çalıĢması durumunda, çalıĢma performansı değerlendirmeye 

alındığında gayretinin göz önünde bulundurulacağı fikrine inanç göstermemesidir. 

ÇalıĢan aĢırı derecede çaba içerisine girmiĢ olabilir lakin kabiliyetleri, örgüt tarafından 

kendisinden beklenen performans seviyesine çıkmasına engel olabilmektedir; bu tarz 

durumlarda çalıĢanın inisiyatif, bağlılık, gönüllülük, cesaret tarzındaki özelliklerinin 

değerlendirmeye tabi tutulması gerekmektedir. ÇalıĢanın motivasyon sağlaması 

yönünde ki diğer bir önemli öğe ise örgüt tarafından istenen performans ile çalıĢması 

durumunda kendisinin ödüllendirilip ödüllendirilmeyeceği konusundaki algısıdır. 

Zamanımızda bulunan kuruluĢların birçoğu performans haricindeki etkenleri 

ödüllendirmektedir. Bu durumda performansın ödül ile iliĢkilendirilmesi personelin iĢe 

motive olmasını düĢürmektedir. Bireyin motivasyonuna tesir etmekte olan diğer bir soru 

iĢareti ise ödüllendirilmesi durunda bireyin eline geçecek ödülün Ģahsi gereksinimleri ve 

beklentileri ile uyumlu olup olmadığıdır. Tüm çalıĢanların beklentilerinin aynı yönde 

olduğu kanısına varmak, aynı ödüller ile motive olmalarına inanç göstermek yanılgı 

olacaktır (Robbins ve Judge, 2015, s. 226). 

 

2.2.6.3. Atıf Kuramı 

Atıf veya atfetme insanların hal, hareket ve davranıĢ Ģekillerinden sonuç 

çıkarmak Ģeklinde ifade edilmektedir (Çiftçi, 2013, s. 30). Atıf kuramı dönemimizde 

değiĢik konular ile ilgili araĢtırma yapmaya yönelik çalıĢmaları kapsamaktadır. Atıf 

kuramını literatürün içerisine katan kiĢi Heider‟dir. Heider, atıf kuramı hakkında 

açıklama yaparken bireylerin var olan düzene direkt reaksiyon göstermekten 

kaçınmalarını, bireysel algılamalarına göre aksi yöndeki yaklaĢımları üzerinde 

durmaktadır. Böylelikle çalıĢma yapan kiĢiler atıfta bulunarak çeliĢkisiz bir dünya 

fikrine sahip olmak ve Ģahsi çevresini denetim altında tutarak asıl ihtiyaçlarını 
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karĢılamaktadır. Bireyler ihtiyaçlarını atıf kuramı bağlamında karĢılamak suretiyle 

kiĢilerin, otoritelerin veya toplumların hal ve hareketlerini önceden sezebilmektedir. 

Atfetme sürecinde bireyin önsezileri ile yaĢayacaklarını kontrol altına alma yetisini 

geliĢtirmesinde etkili olmaktadır (Seçer, 2012, s. 33). 

 

2.2.6.4. Sosyal DeğiĢim Kuramı 

Sosyal değiĢim kuramı “Ģahsi menfaatlerine odaklanmıĢ kiĢilerin tek baĢlarına 

mücadele ederek ulaĢmaları imkânsız olan kiĢisel hedeflerine ulaĢmaları yolunda, baĢka 

kiĢisel hedeflerine odaklı fertlerle iletiĢim ya da etkileĢim içerisinde olmasını varsayan” 

(Lawler ve Thye, 2009, s.37), sosyoloji alanında ve örgütsel yönetimde kiĢilerin hal ve 

hareketleri ile davranıĢ Ģekillerini, karĢılıklı iletiĢimlerini ne Ģekilde yürüttükleri ile ne 

Ģekilde motive olduklarını anlama konusunda yardım eden kuramlardan bir tanesidir. 

Blau (2009)‟a bakıldığında, sosyal değiĢim, kiĢilerin istediklerine ulaĢmaları için 

umutlandıkları geri dönüĢler aracılığıyla, kendilerini motive ettikleri içlerinden gelen 

tavırlardır. Sosyal değiĢim kuramına göre, taraflardan bir tanesi, ötekine, ilerleyen 

zamanlarda kendisine geri dönüĢ sağlayacağını umarak iyilik yapma niyetindedir. Bu 

durum örgüt açısından değerlendirildiğinde örgütün, bünyesinde çalıĢmakta olan 

iĢgörenlere tanımıĢ olduğu birtakım hakların iĢgörenleri tatmin ederek karĢılığında ise 

iĢgörenlerin örgüte yönelik çeĢitli sorumluluklar alması ve iĢgörenler ile örgüt arasında 

ortaya çıkan değiĢ tokuĢ iliĢkisinin sosyal değiĢimin esasında var olduğunun 

açıklamasıdır (Akdoğan ve Köksal, 2014, s.26). 

 

2.2.7.Örgütsel Sinizmi Etkileyen Faktörler 

Literatür incelendiğinde araĢtırmacılar tarafından örgütsel sinizm kavramı ile 

ilgili olarak pek çok çalıĢma yapılmıĢ ve bu çalıĢmalarda örgütsel sinizmi etkileyen 

çeĢitli etkenlerin olduğu ortaya konulmuĢtur. AraĢtırmacılar bu etkenleri sınıflandırarak 

bireysel ve örgütsel faktörler olarak açıklamıĢlardır. 

 

2.2.7.1.Bireysel Faktörler 

 Örgütsel sinizm ile ilgili yapılan araĢtırmalara göz atıldığında sinizmi meydana 

getiren bireysel faktörlerin bireyin yaĢı, cinsiyeti, gelir seviyesi, eğitimi, medeni 
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durumu gibi öğelerin, çok güçlü bir etken olmamasına rağmen çalıĢanların örgütsel 

sinizm tutumlarına etki ettiği ifade edilmektedir (Turan, 2011, s. 206). 

Örgütsel sinizm kavramı, içerik olarak, çalıĢanların sinik davranıĢlar ortaya 

koymasının nedeni bireysel özelliklerinden ziyade örgütsel etkenlerin ağırlıklı 

olmasından kaynaklandığı ifade edilmektedir. Ancak buna rağmen alanyazında yapılan 

çalıĢmalarda bireysel değiĢkenlerin anlamlı ve değiĢik neticeler ortaya koyması 

araĢtırmalar da çıkmaktadır (Ayduğan, 2012, s. 73).  

 

2.2.7.2.Örgütsel Faktörler 

Örgütsel sinizme etki eden örgütsel faktörler içerisinde örgütsel vatandaĢlık, iĢ 

tatmini ve örgütsel bağlılık, psikolojik sözleĢme ihlali gibi önem arz eden faktörler ile 

rol belirsizliği, iĢ yükünün fazla olması, örgütün çalıĢanın beklentilerine cevap 

verememesi, sosyal desteğin düĢük olması, hedeflerde yaĢanan çatıĢma, örgüt içerisinde 

yaĢanan karmaĢıklık, karar vermede zorluk çekme, çalıĢanın iĢten çıkarılması, 

psikolojik sözleĢmeyi ihlal etme ve iletiĢimde kopukluk yaĢanması gibi durumlar yer 

almaktadır (Reichers vd., 1997, s. 59). 

Örgütsel sinizme etki eden diğer önemli bir faktörlerden bir tanesi de örgütün 

yönetim biçimidir. Örgütsel sinizm yaradılıĢ gereği ortaya çıkan bir durum değildir. 

KiĢinin doğumundan sonraki ilerleyen yaĢlarda öğrenilerek ve tecrübe edilerek 

meydana gelip geliĢen bir durumdur (Wanous vd., 1994, s. 269). ĠĢgörenlerin, örgüt 

bünyesinde bulunan yöneticiler tarafından örgütün yönetiminde aksaklıklar ortaya 

çıkmasını müteakip bu konuda baĢarılı olmadıkları kanısına vardıkları durumlarda ya da 

yöneticilere yönelik bir olumsuz durumla karĢılaĢtıklarında meydana gelen ve geliĢen 

durumdur. 

 

2.2.8.Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Örgütsel sinizmin bireysel ve örgütsel olmak üzere iki ayrı sonucu 

bulunmaktadır. Bu sonuçlar farklı Ģekilde incelemektedir. Bireysel sonuçları ele 

aldığımızda; bireyin hal ve hareketlerine etki eden psikolojik ve fizyolojik sonuçların 

meydana gelebileceği gibi örgütsel açıdan bakıldığında ise sonuçların iĢ doyumu, 
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örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık, tükenmiĢlik ve örgütsel yabancılaĢma Ģeklinde 

ortaya çıktığı görülmektedir (Akman, 2013, s. 35). 

 

 2.2.8.1.Bireysel Açıdan Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Örgütsel sinizmin bireysel açıdan sonuçları; davranıĢsal sonuçlar ve psikolojik – 

fizyolojik sonuçlar olarak ikiye ayrılmaktadır. DavranıĢsal açıdan örgütsel sinizmin; 

alkol ve sigara tüketimi, diğer insanlara oranla ortalamanın üstünde bir kiloya sahip 

olma gibi sağlık yönünden negatif davranıĢlarla iç içe olduğu görülmektedir. ĠĢgörenler 

de örgütsel sinizm ile beraber meydana gelecek olan mesleki doyumsuzluk halinde; 

iĢten ayrılmalar, düĢük baĢarım ve verimsiz olma gibi neticeler de ortaya çıkmaktadır. ĠĢ 

gören bireylerin bulunduğu kurum içerisinde göstermiĢ olduğu sinik tutumlar ile iĢten 

ayrılma niyetinde olması olumsuz iĢ tutumu Ģeklinde düĢünülmektedir. 2009 yılında 

yapılan araĢtırmada çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti ile örgütsel sinizm arasında orta 

düzeyde, pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki gözlemlenmiĢtir (Ġnce, 2011, s. 134).  

DuyarsızlaĢma; personelin hizmet sunmakta olduğu kiĢilere yönelik onların birer 

birey olduklarına dikkat etmeden, duygudan uzak hal ve hareketler sergilemesi ile 

kendini gösterme durumudur. Bu yönüyle personel insancıllıktan uzaklaĢmıĢ, alaycı, 

hor gören, sert, hissiz ve kayıtsız bir ruh haline bürünmektedir.  

Örgütsel sinizm yaĢayan iĢ görenler hem hizmet sunmakta oldukları kiĢilere hem 

de çalıĢmakta oldukları kuruma karĢı daha mesafeli, umursamaz ve kinayeli tavırlar 

sergileyebilmekle birlikte bu tutumundan dolayı ise kendisini rahatsız 

hissetmemektedirler. 

Örgütsel sinizmin psikolojik – fizyolojik sonuçları ise; sinirsel ve duygusal 

bozukluklara sebebiyet verdiği, depresyon, uykusuzluk, mental çöküntü, düĢ kırıklığı, 

hiddet, küslük, öfkelenme, gerilim ve tereddüt gibi duygusal tepkilere sebep olan 

psikolojik sonuçlar gösterdiği saptanmıĢtır. 

Örgütsel sinizm, çalıĢan bireylerin ruh sağlığını da etkilemekle birlikte aynı 

zamanda beden sağlığını da olumsuz yönde etkilemektedir. ÇalıĢan bireylerde kalp 

rahatsızlıkları, kalp krizi, çarpıntı ve damar rahatsızlıkları gibi sağlığı kötü yönde 

etkileyen hastalıklar oluĢturarak önemli bir fizyolojik sorunlara yol açabilmektedir. 
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Meydana gelen tüm bu ruhsal ve bedensel hastalıklar sinik iĢ görenlerin yaĢam 

sürelerini de etkilemektedir. Duygusal olarak tükenme yaĢayan çalıĢanda sürekli 

yorgunluk hali, enerji düĢüklüğü, bıkkınlık, ruhani açıdan kendini yıpranmıĢ hissetme 

gibi sorunlar baĢ göstermektedir. Duygusal tükenmiĢlik yaĢayan çalıĢanlarda, 

çalıĢmakta olduğu kurumda önceki çalıĢma yıllarına oranla verici ve sorumlu tutumlar 

sergilemediğini düĢünerek gerginlik, engellenme gibi durumlar görülebilmektedir. 

Sonuç olarak; iĢe gitme zorunluluğu oluĢmakta ve iĢi düĢünmek çalıĢanda endiĢeye 

neden olmaktadır. Örgütsel sinizm yaĢayan çalıĢanlarda tüm bu sonuçlar 

görülebilmektedir (Ġnce, 2011, s. 134). 

 

2.2.8.2.Örgütler Açısından Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Literatüre bakıldığında örgütsel sinizmin örgütler açısından negatif yönde etki 

ettiği görülmektedir. Sinizmin örgütlerin etkinliğini ve verimliliğini düĢüren, önemli 

maddi ve manevi zararlara sebebiyet veren etkileri bulunmaktadır. Bu negatif etkiler; 

örgütsel bağlılığın azalmasının, iĢ tatminsizliğinin, iĢe yabancılaĢmanın, iĢten 

çıkarılmanın, iĢten ayrılma oranlarının, örgütsel küçülmelerin artmasının, sabotajın, 

hırsızlığın ve dolandırıcılığın olmasının, yöneticilerin arzu ettiği etik olmayan ricalara 

uymaların, kurallara uymamanın, itaatsizliğin, örgütsel performansın düĢmesinin, iĢe 

devamsızlığın artmasının, örgüte karĢı kuĢku duyulmasının, örgüte karĢı güvensizliğin, 

duygusal tükenmiĢliğin, olumsuz tutumların ve örgütü aĢağılamada artıĢın, örgütsel 

değiĢim için gösterilen çabada isteksizliğin, moral ve motivasyonun, çalıĢanların 

özgüveninin ve örgütteki lidere güvenirliğin azalmasının sebebi yöneticinin gösterdiği 

iletiĢim ve saygı eksikliğinden kaynaklanmaktadır (Gül, 2002, s. 37).  

 

2.3.Örgütsel Bağlılık 

2.3.1.Örgütsel Bağlılığın Tanımı 

Teknolojinin geliĢmesiyle birlikte değiĢmekte ve geliĢmekte olan iĢ alanlarında 

insan, örgütler için önemli bir unsur olarak önümüze çıkmaktadır. ĠĢgörenlerin yapmıĢ 

oldukları iĢlerde verimli olmaları, iĢletmelerin koymuĢ oldukları hedeflerini ve 

amaçlarını elde etmesi iĢgörenlerin kendilerini ruhsal ve fiziksel yönden mutlu, sağlıklı 

ve refah içerisinde hissetmeleri ile doğru orantılıdır. ĠĢgörenlerin iĢ ortamındaki 
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tutumları iĢletmenin varlığını sürdürebilmesi açısından önem arz etmektedir. Bu açıdan 

bakıldığında örgütsel bağlılık kavramı iĢletmeler açısından iĢ dünyasında önemli bir 

yere sahiptir. 

Örgütsel bağlılık hakkında ilk araĢtırmalar 1950 yıllarında yapılmıĢtır. Bugüne 

kadar ortaya konulan çalıĢmalarda örgütsel bağlılık hakkında çeĢitli tanımlamalar ortaya 

konulmaktadır. Örgütsel bağlılık, örgüt bünyesinde çalıĢmakta olan iĢgörenin örgütün 

değerlerine, menfaatlerine ve hedeflerine yönelik tutumlar ortaya koyması olarak ifade 

edilmektedir (Celep, 2000, s.15). 

Örgütsel bağlılık, bireyin çalıĢmıĢ olduğu örgüte karĢı, bürünmüĢ olduğu sadakat 

Ģekli ile bünyesinde çalıĢmakta olduğu örgütün koymuĢ olduğu amaçlarında baĢarılı 

olması yönünde sarf ettiği çabadır (Doğan ve Kılıç, 2007). 

Örgütsel bağlılık, bir çalıĢanın, bağlı olduğu örgütün amaçlarına ve hedeflerine 

kendi tarafından güçlü bir sadakat duygusu olarak ifade edilmektedir. Bağlılık hisseden 

çalıĢan, örgütün amaçlarına ve değerlerine mutlak bir Ģekilde inanç göstererek, örgütün 

isteklerine ve örgüt tarafından verilecek her türlü iĢe gönüllü bir Ģekilde tabi olmaktadır. 

Ayrıca bu çalıĢanlar örgütün amaçlarının örgüt tarafından istenildiği biçimde 

gerçekleĢmesi için minimum beklentilerin çok üzerinde gayret göstererek örgüt 

bünyesinde kalmak için çaba sarf etmektedir (Balay, 2000). 

Örgütsel bağlılık, kiĢinin herhangi bir maddi kaygı içerisine girmeden örgüt 

bünyesinde kalma arzusu duyması ve öncelikli olarak örgütün amaç ve değerleriyle bir 

olmasıdır (Geartner ve Nollen, 1989, s. 975). 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenin yalnızca örgüte ve iĢverene olan aidiyeti değil, 

örgütün esenliğinin ve baĢarısının devam etmesi için örgüt bünyesinde bulunan 

iĢgörenlerin kendi fikirlerini beyan ederek çaba sarf etmiĢ olduğu süreçtir (Yüksel, 

2000, s.176). 

 

2.3.2.Örgütsel Bağlılığın Önemi 

1950 yıllarından bu güne kadarki süreçte birçok araĢtırmacı tarafından örgütsel 

bağlılık üzerine çalıĢmalar yapılmıĢtır. Bu zamanda da yapılan çalıĢmalar artıĢ 

göstererek örgütsel bağlılık kavramını daha önemli bir duruma getirmektedir (Çöl, 

2004). 
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Günümüzde iĢletmeler verimliliklerini artırmak ve maliyetlerini düĢürmek 

amacıyla ilk olarak insan faktörüne yönelmektedir. Öncelikli olarak insan faktörünün 

kullanılmasının temel nedeni ise iĢletmenin hedeflerine ulaĢması için bilgisinden 

faydalanabileceği, iĢi kavrama konusunda zorluk çekmeyecek çalıĢanlara gereksinim 

duymasıdır. Aradığı özellikteki çalıĢanları bulduğunda çalıĢanlarına değerli olduklarını 

hissettirerek iĢletmeye bağlılıklarının sağlanması amaçlanmaktadır. Bunun sonucunda 

personel iĢletmenin hedeflerine ulaĢması için gerekli gayreti göstererek iĢletmenin 

verimini artıracak ve maliyetlerde azalma olacaktır (KarataĢ ve GüleĢ, 2010, s.77). 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenin örgütüyle arasındaki iliĢkinin ne kadar kuvvetli 

olduğunu ifade etmektedir. Bu yüzden iĢgörenlerin iĢlerini severek yapmaları ve 

bünyesinde oldukları örgütten hoĢnut olmaları, örgütler tarafından üretimin, verimliliğin 

ve satıĢların artması kadar önem arz eden bir durum haline gelmiĢtir. Bu nedenle ki 

örgüte olan aidiyet duygusunun örgütün performansına olumlu anlamda etki ettiği 

inancı hakimdir. Bu anlamda örgütsel bağlılığın iĢe geç kalma, iĢten ayrılma ve 

devamsızlık gibi örgütler tarafından istenmeyen neticelerin önüne geçtiği, iĢgörenin ve 

örgütün performansına olumlu katkı sağladığı ifade edilmektedir (Somuncu, 2008). 

Netice olarak, örgütsel bağlılığı yüksek olan iĢgören, iĢine örgütünde devam 

etmekte, örgütün amaçlarına ve hedeflerine ulaĢabilmesi için ekstra çaba sarf ederek 

iĢinden ayrılmayı aklına bile getirmemektedir. Performansı yüksek vasıflı bir çalıĢanın 

örgütte tutulması, çalıĢanın örgüte katkısının sürmesine ve bunun sonucunda örgütün 

verimliliğinin artmasına yol açacaktır. Böylelikle örgütün çalıĢan devir oranı düĢerek 

ekstra maliyetleri azalacaktır (Dolu, 2011). 

 

2.3.3.Örgütsel Bağlılığın Boyutları 

Örgütsel bağlılık ile ilgili araĢtırmalara en büyük katkı Allen ve Meyer 

tarafından yapılmıĢtır. Bu zamana örgütsel bağlılık kavramı üzerinde yapılan 

çalıĢmalarda araĢtırmacılar örgütsel bağlılığı „‟çalıĢanı, üyesi olduğu örgüte bağlayan 

psikolojik bir durum‟‟ Ģeklinde açıklamıĢlardır. Allen ve Meyer ise örgütsel bağlılık 

kavramını boyutlara ayırarak, duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

olmak üzere üç öğeden meydana geldiğini ifade etmiĢlerdir. AraĢtırmacılar örgütsel 

bağlılık kavramını tek boyut olarak değil de üç farklı öğeden oluĢan çok boyutlu bir 

Ģekilde ele almıĢlardır (Güçlü, 2006). 
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2.3.3.1.Duygusal Bağlılık 

ĠĢgörenlerin, örgütüne karĢı duygusal yönden bağlılığını ifade etmektedir. Yani 

iĢgörenin üyesi olduğu örgütü her yönüyle ve bütün kurallarıyla kabul etmesi ve 

bütünleĢmesini, örgüte kendi isteğiyle dahil olduğunu anlatan bağlılık türüdür (Güney, 

2012, s. 44; Myers vd., 1998, s. 32). 

Açık bir Ģekilde anlatıldığı üzere duygusal bağlılık, örgütsel bağlılık boyutları 

arasında en güçlü olanı ve en fazla arzu edilen türüdür. Örgütü samimi bir Ģekilde 

kabullenerek, örgütün amaçlarından, değerlerinden ve örgüt tarafından konulan 

kurallara kadar içten bir Ģekilde destek çıkma duygusunun oluĢturulması, örgüt 

yöneticilerinin iĢgörenler de ortaya çıkmasını beklediği en önemli tutum biçimidir. 

Duygusal bağlılıkta iĢgören, zamanı geldiğinde kendi menfaatlerinden feragat ederek 

üyesi olduğu örgüte ve yöneticilerine hizmet etmekten mutlu olabilmektedir (Eren, 

2015, s. 557). 

ÇalıĢanın örgüte olan duygusal bağlılığı, örgütüyle olan birlik ve beraberliğini 

yansıtmaktadır. Duygusal bağlılıkta çalıĢanların örgüt bünyesinde devam etmesinin 

nedeni, örgütün çıkar ve değerleriyle özdeĢ olmasıdır. Duygusal bağlılığı kuvvetli olan 

çalıĢanlardan örgütte devam edenler, buna ihtiyacı olduklarından değil istediklerinden 

dolayı örgütte devam etmektedirler (Balay, 2000). 

Duygusal bağlılığı güçlü olan çalıĢanlar, ekonomik faktörleri göz önüne 

almayarak yalnız örgütün koymuĢ olduğu hedeflerine, amaçlarına ulaĢmasına katkıda 

bulunmayı arzu ettiği için örgütte kalmak istemektedirler. Yani çalıĢan örgütün 

baĢarısını kendi baĢarısı gibi görüp, kayıplarını da kendi kaybı gibi hissetmektedir. 

Bundan dolayı örgütlerin çalıĢanlarda ortaya çıkmasını en çok istedikleri bağlılık türü, 

duygusal bağlılıktır (Dolu, 2011). 

 

2.3.3.2.Devam Bağlılığı 

Devam bağlılığı, iĢgörenin örgütte kaldığı süre boyunca eline geçen maddi ya da 

manevi kazançları önüne çıkan farklı seçeneklere ve imkânlara tercih etmesi ile 

alakalıdır (Akıncı Vural ve CoĢkun, 2007, s.157). Bu bağlılık türünde iĢgörenin üyesi 

olduğu örgütte kalmayı sürdürerek örgütün sürekliliğine kendini feda etmesidir 

(Mowday, Porter ve Steers, 1982, s. 228). 
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ĠĢgörenin görev yapmıĢ olduğu zaman zarfında kazandıklarını örgütten ayrılması 

neticesinde kaybedeceği kanısına varmasıyla ortaya çıkan bağlılık türüdür. ĠĢgören 

örgütten ayrılmasının karmaĢıklığa neden olacağı ve bunun sonucunda kazandıklarını 

kaybedeceğini düĢünerek buna göre davranmaktadır. Diğer tarafta, iĢi bıraktığında ne 

zaman yeni bir iĢ bulacağını bilemediği için iĢi bırakmanın ekonomik yönünü düĢünüp 

örgütte kalma eğilimi içerisinde olacaktır (Bayram, 2005, s. 133). 

Devam bağlılığının faktörleri, iĢgörenin elinde bulundurduğu yeteneği ve eğitim 

seviyesi, üyesi olduğu örgüte vermiĢ olduğu emekleri, kaybetmek istemediği 

kazanımları, sosyal ve mali durumu, iĢi bırakması sonucunda elindeki alternatif iĢ 

imkanları Ģeklinde ifade edilebilir (Allen ve Meyer, 1990, s. 18). 

Devam bağlılığı, personelin örgütten ayrılması sonucunda ortaya çıkacak 

maliyetleri kabul etmesini ifade etmektedir. ĠĢgörenin örgüte yaptığı yatırımları, 

emekleri ve örgüt imkânlarından faydalanması, oradan ayrılma sonucunda ortaya çıkan 

maliyeti yüksek tutuyorsa iĢgören örgüte bağlanır (Erdoğmus, 2006, s. 43). 

 

2.3.3.3.Normatif Bağlılık 

Allen ve Meyer‟ın açıklamalarına göre normatif bağlılık, çalıĢanın üyesi olduğu 

örgütte kalmasını ahlaki olarak doğru bulduğunu, örgütüne karĢı kuvvetli bir bağlılık 

hissiyatı ile sadık olması bundan dolayı da örgütte devam etmeyi tercih etmesidir. 

Normatif bağlılık üzerine, çalıĢanın örgütte baĢlamadan önce ve örgüte baĢladıktan 

sonraki hayat tarzının etki ettiği düĢünülmektedir. ÇalıĢanın kiĢiliği, sosyal statüsü, 

görevden beklentisi, almıĢ olduğu sorumluluklar ve bu sorumluluğu kabul etme, 

normatif bağlılığı etkileyen faktörlerdendir (Meyer ve Allen, 1991, s. 18–66). 

Normatif bağlılık, iĢgörenin örgütüne karĢı sorumluluklarının olduğunu 

benimsemesi ve bundan dolayı örgütte devam etmesinin kendi açısından bir zorunluluk 

oluĢturduğu kanısında olmasıdır. Bu aĢamada çalıĢan, örgüte sadık kalmasının önemli 

olduğuna inanarak bu konu da kendisini ahlaki yönden mecbur hissetmektedir (Yalçın 

ve Ġplik, 2005, s. 398).  

Normatif bağlılık seviyesi yüksek olan iĢgörenler, üyesi oldukları örgütte 

kalmayı sorumluluk olarak görmektedirler. Bundan dolayı örgütte devam etme ve 

örgüte sadık olma iĢinin ve mesleğinin etik olarak gereği olarak görülmektedir (Eren, 

2012, s. 557). 
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Sonuç olarak bağlılık türlerinin her birinin, çalıĢanı bir biçimde örgüte bağladığı 

görülmektedir. Duygusal bağılık seviyesi yüksek olan çalıĢanlar örgütte hakikaten 

kalmak ve devam etmek istedikleri için, devam bağlılığı seviyesi yüksek olan çalıĢanlar 

ihtiyaçları oldukları için normatif bağlılık seviyesi yüksek olan çalıĢanlar ise kendilerini 

ahlaki yönden zorunlu hissettikleri için örgütlerinde kalmaya devam etmektedirler 

(Bolat ve Bolat, 2008, s. 78). 

 

2.3.4.Örgütsel Bağlılık Düzeyleri 

2.3.4.1.DüĢük Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

DüĢük örgütsel bağlılık düzeyi, çalıĢanın örgütüne yönelik sadakat tutumunun 

zayıf olması Ģeklinde açıklanmaktadır. Çünkü bu tarz çalıĢanlar buldukları ilk fırsatta 

baĢka bir örgüte geçmeyi arzu etmektedirler (Koç, 2009). Bunun yanı sıra örgütsel 

bağlılığın düĢük olması yapılan iĢin kalitesini düĢürmekle birlikte örgüte karĢı 

sadakatsizlik ve örgüte karĢı olma gibi olumsuz vaziyetlere neden olmaktadır (SolmuĢ, 

2004, s. 189). 

DüĢük düzeyde örgütsel bağlılık, hem bireysel anlamda hem de örgüt bazında 

olumlu ya da olumsuz olarak etki bırakmaktadır. DüĢük düzeyde örgütsel bağlılıkta 

personel kendisini örgüte sadık kılan davranıĢlardan ve yönelimlerden yoksun 

olmaktadır. Bunun yanı sıra çalıĢan düĢük düzeyde bağlılık tutumu sergilediği için 

alternatif iĢ imkânlarına yönelecektir (Randall, 1987, s. 461). 

 

2.3.4.2.Orta Düzeyde Örgütsel Bağlılık (Ilımlı Düzeyde Bağlılık) 

ÇalıĢanın tecrübelerinin kuvvetli olduğu, ancak örgütü ile özdeĢleĢmesinin ve 

örgüte olan sadakatinin tam olarak sağlanmadığı bağlılık düzeyidir. Ilımlı bağlılık 

düzeyinde olan çalıĢanlar örgüt içi sistemin kendilerine yeni bir boyut kazandırmasına 

karĢı çıkarak bireysel anlamda kendi kimliklerini korumaya yönelik çaba sarf 

etmektedirler. Bu seviyede olan çalıĢanlar örgütün bazı değerlerini kabul ederek bir 

yandan örgütün beklentilerini karĢılamaya çalıĢırken diğer yandan da örgütleriyle 

bütünleĢmeyi ve kendi bireysel değerlerini de korumaya devam etmektedirler. 

Bununla birlikte örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, ortaya her zaman olumlu 

neticeler koymayabilir. Bu düzeyde olan çalıĢanlar, topluma olan sorumlulukları ile 
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örgütlerine olan bağlılıkları arasında çatıĢma sorunu yaĢabilmektedirler. Bunun 

sonucunda almıĢ olunan kararlarda değiĢkenlik ortaya çıkarak örgütün verimsizliğine 

neden olabilmektedir (Bayram, 2005). 

Ilımlı düzeyde bağlılıkta çalıĢan, üyesi olduğu örgüte sonsuz bir sadakat 

içerisinde değildir. Bunun yanı sıra ılımlı düzeyde bağlılığın bazı olumsuz neticeleri de 

bulanmaktadır. Yönetim kadrosuna ve iĢverene gerekli önemi vermeyen bu bireylerin 

ilerleyen zamanlarda kendileri örgütün üst noktalarına geldiklerinde, bazıları bağlılıkları 

kapsamında kendilerini kolay kolay elde edemeyecekleri bir anlaĢma mecburiyeti 

içerisinde bulurlar. Bağlılığın bu düzeyinde çalıĢanların yaratıcılık, yardımseverlik, fikir 

önerisinde bulunma, irade ve fedakârlık tarzındaki tutumları önem arz etmektedir. 

Çünkü bu tutumlar örgütü, karĢılaĢılması beklenmeyen pozisyonlardan sakınabilecek 

esneklik imkânı ortaya koyar. Ilımlı bağlılık düzeyindeki çalıĢanlar topluma karĢı 

sorumluluk ile örgütüne sadık olma arasında gidiĢ geliĢler yaĢamaktadır. Bu da karar 

vermede zorluk çekerek örgütün veriminin düĢmesine neden olabilmektedir 

(Randall,1987, s. 464). 

 

2.3.4.3.Yüksek Düzeyde Örgütsel Bağlılık 

Bu bağlılık düzeyinde çalıĢanlar üyesi oldukları örgüte kuvvetli bir yönelimle 

bağlılık göstermektedir. Yüksek düzeyde örgütsel bağlılık çalıĢana mesleki baĢarı, 

aldığı ücrette doyum olanağı sunabileceği gibi çalıĢanın sadık olması karĢılığında 

birtakım yetki devri yaparak ve çalıĢanını daha yüksek mertebelere ilerleterek bir nevi 

ödül vermektedir (Balay, 2000). 

Yüksek düzeyde örgütsel bağlılık bazı zamanlarda çalıĢanın kendini 

geliĢtirmesine ve hareket kabiliyetine çizgi çekmektedir. Bu durumda çalıĢanın 

yaratıcılık olanağını ve kendisini yenilemesini bastırarak geliĢmesine engel olmaktadır. 

Yüksek düzeyde bağlılık, bazen yeni fikirlerin yok olmasına, iĢ harici iletiĢimlerde 

strese, zorla uyum sağlamaya, insan kaynaklarının kullanımında yetersiz kalma gibi 

negatif sonuçlar doğurmaktadır (Randall, 1987, s. 466). 

Yüksek düzeyde bağlılık türü çalıĢanın kendi isteğiyle oluĢmaktadır. ÇalıĢan 

yüksek bir gayret içerisindeyken bazı durumlarda fedakârlık gösterip kendisinden 

beklenenin fazlasını ortaya koymaktadır. Örgütüyle bütünleĢmiĢ olan bu kiĢilerde iĢ 

tatmini yüksek olup, örgütten ayrılma isteği düĢük seviyelerdedir (BaĢyiğit, 2006).  
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Örgütsel bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar örgüt içerisinde baĢarıyı yakalayıp, 

daha üst pozisyonlara yükselebilirler. Örgüt içerisindeki konumundan, geleceğinden ve 

sosyal çevresinden memnun olan çalıĢanın örgütten ayrılmasının kendisi için mutsuzluk 

ve hayal kırıklığı yaratacağı beklenen bir sonuçtur (Arı, 2003). 

 

2.3.5.Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Örgütün verimli bir biçimde varlığını devam ettirebilmesinde en önemli 

etkenlerden biri örgüt üyelerinin örgütünü sevmesi ve örgütün amaçlarını, hedeflerini 

kabullenmesidir. ĠĢgörenin iĢini yaparken mutsuz olması ve bunun neticesinde 

örgütünden ayrılma düĢüncesi içinde olması örgüt tarafından istenen bir durum değildir. 

Bundan dolayı yönetim kadrosunun örgütsel bağlılığa etki eden faktörleri saptayarak 

istenmeyen bazı durumların önüne geçmeleri yöneticilerden beklenen hareketlerdir 

(Güney, 2015). 

Örgütsel bağlılığa etki eden faktörler bireysel, örgütsel ve örgüt dıĢı faktörler 

olarak üç baĢlık altında açıklanmaktadır. 

 

2.3.5.1.Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörler çalıĢanın özellikle kendisinden kaynaklanan faktörlerdir. 

Bunlar, yaĢ, cinsiyet, medeni hal, eğitim seviyesi, çalıĢma süresi Ģeklinde 

sınıflandırılabilir (Bayram, 2005, s. 125). 

 

2.3.5.1.1.YaĢ 

YaĢ faktörünün örgütsel bağlılık kavramı ile yakından bir iliĢkisi olduğu 

söylenebilir. Örgüt bünyesindeki genç personellerin örgütsel bağlılık seviyesi, yaĢı 

ilerlemiĢ olan personele nazaran daha düĢüktür. YaĢı ilerlemiĢ olan örgüt çalıĢanlarının 

örgütlerine vermiĢ oldukları emek, harcamıĢ oldukları zaman ve tecrübelerinin 

karĢılığında ilerleyen dönemlerde örgütte daha özel bir konuma sahip olacaklarına 

inandıklarından dolayı örgütsel bağlılık seviyeleri daha yüksektir. Genç personel ise 

görmüĢ oldukları eğitimin gereği olarak iĢe uyum sağlayabilme, iĢe motive olmada ve 

arkadaĢ çevresine alıĢma gibi problemler oluĢacağından örgütsel bağlılık seviyesi düĢük 

olacaktır (Balay, 2000, s. 125). 
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2.3.5.1.2.Cinsiyet 

Cinsiyet de, örgütsel bağlılığa etki eden faktörlerden bir tanesidir. Cinsiyet 

faktörünün, örgütsel bağlılığı etkilemesiyle ilgili yapılan araĢtırmalarda kadınların 

eğitim seviyelerinin yükselmesi ve iĢ yaĢamında zaman geçtikçe daha etkin bir rol 

oynaması ile beraber örgütsel bağlılık ile cinsiyet arasındaki etkileĢime pek çok 

çalıĢmada yer verilmiĢ ancak aralarındaki iliĢkiye yönelik ortak bir kanı elde 

edilememiĢtir. Ortaya ortak bir sonuç çıkmasa da elde edilen bulgular kadın çalıĢanların 

bağlılıklarının erkek çalıĢanlara kıyasla daha fazla olduğu sonucunu vermektedir. Bu 

durumun sebebi ise örgüt içerisinde kadın çalıĢanların örgüt tarafından kabul 

edilmesinin erkek çalıĢanlara nazaran daha güç olması ve kadın çalıĢanların kendilerini 

kabul ettirmeleri için daha çok gayret göstermek zorunda olmasıdır (SolmuĢ, 2004). 

Cinsiyet faktörünün örgütsel bağlılık üzerindeki etkileri ile yapılan baĢka araĢtırmalarda 

ise kadınlardan ev hanımlığını benimseyenlerin bağlılık seviyelerinin daha düĢük 

olduğu ifade edilmektedir. Bunun yanı sıra kadınlara örgütlerde daha fazla ayrımcılık 

yapıldığından dolayı bağlılık düzeylerinin erkek çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu 

belirtilmiĢtir (KarataĢ ve GüleĢ, 2010, s. 74).  

2.3.5.1.3.Medeni Durum 

Örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerden biri de medeni durumdur. ĠĢgörenin 

bekâr ya da evli olmasının, örgüt içerisinde, örgütsel bağlılığa etki eden faktörlerin 

içinde olduğu söylenebilir. ĠĢgören bekâr ise evli olmanın vermiĢ olduğu ekonomik 

sorumluluk katlanmayacağı için çalıĢma yaĢamını negatif etkileyecek etkenlere sahip 

olmayacaktır. Bunun sonucunda da bağılığının evli bir çalıĢana nazaran daha yüksek 

olması beklenebilir. Ancak bu durumu kanıtlayan herhangi bir bulgu elde edilmemiĢtir. 

Yapılan araĢtırmalar neticesinde medeni durum ile örgütsel bağlılık arasında anlamlı bir 

iliĢkinin bulunmadığı tespit edilmiĢtir (Balay, 2000).  Medeni durum ile örgütsel 

bağlılık arasında zorunlu bir iliĢkinin olduğu değerlendirilmektedir. Evli çalıĢanın 

maddi yükümlülüklerinin fazla olması nedeniyle ve geçimini sağladığı aile bireylerinin 

olmasından dolayı bekâr personellere nazaran örgütsel bağlılık seviyelerinin daha 

yüksek olduğu görülmektedir (Gürkan, 2006, s. 72). 

2.3.5.1.4.Eğitim 

Örgütsel bağlılık ile eğitim seviyesi arasındaki iliĢkiye yönelik yapılan 

çalıĢmalarda elde edilen bulgularda eğitim seviyesi yüksek olan çalıĢanların örgütsel 
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bağlılığın daha düĢük seviyelerde olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu durumun temel 

nedeni ise eğitim seviyesi yüksek olan bireylerin daha çabuk iĢ bulabilmesi ve bunun 

sonucunda da sahip oldukları mevkiye daha az adapte olmalıdır (Mowday vd. 1979, s. 

224). 

Eğitim seviyesi düĢük olan çalıĢanların iĢ imkânlarının kısıtlı olması ve alternatif 

iĢ imkânlarının yeterli olmaması sebebiyle örgütsel bağlılık düzeyleri yüksek olmaktadır 

(Bakan, 2011b, s. 124). 

Eğitim seviyesi yüksek olan çalıĢanların kendilerine olan özgüvenleri de 

yüksektir. Kendilerine olan özgüvenleri sayesinde örgütte yapmıĢ oldukları iĢlerine 

hâkimdirler. Ancak belli bir zamandan sonra yapmıĢ oldukları iĢten soğuyarak, 

performansını ve verimini örgütte daha fazla gösteremeyeceğini düĢünmektedir. Bunun 

sonucunda da çalıĢan, iĢten ayrılarak baĢka bir iĢletmeye geçmeye karar verir. Bunun 

yanı sıra eğitim seviyesi yüksek, kabiliyetli ve deneyimli çalıĢanlar örgüt tarafından 

maddi destek görmediklerinde örgütsel bağlılık düzeyleri düĢerek örgütlerinden 

ayrıldıkları tespit edilmiĢtir (Saldamlı, 2009, s. 44). 

2.3.5.1.5.Hizmet Süresi  

Örgütsel bağlılığa etki eden diğer bir faktör çalıĢanın örgütteki çalıĢma süresi ve 

kıdem durumudur. Uzun yıllar boyunca aynı örgütte çalıĢan bireylerin örgütsel bağılılık 

düzeyinin yüksek olması beklenilen bir durumdur (Çakır, 2011, s. 114).  

ÇalıĢanın örgütte kaldığı zaman arttıkça baĢka örgütlerde iĢ bulma olanağı 

azalarak sınırlı bir hale gelecek bunun sonucunda da iĢ değiĢtirme olanağı gittikçe 

kaybolacaktır (Yıldırım, 2002). Sonuç olarak çalıĢan yıllar boyunca çalıĢmıĢ olduğu 

örgütüne gerek hizmet süresiyle gerekse kıdemiyle, gerekse de deneyimiyle yapmıĢ 

olduğu yatırımı kaybetmeyi istemeyecektir. Bu sebepten ötürü kıdem ve hizmet süresi 

arttıkça örgütsel bağlılık düzeyi de artmaktadır (Çöl ve Gül, 2005). 

 

2.3.5.2.Örgütsel Faktörler 

ÇalıĢanın örgüte bağlılık düzeyine etki eden diğer bir unsur örgütün niteliğinin 

çalıĢanın beklentisini karĢılama gücüdür. Örgüt içerisinde yapılan iĢin tehlikeden uzak, 

stres faktörlerinin bulunmadığı, güvenilir bir çalıĢma ortamında, yüksek getirili olması 

çalıĢanın örgüte olan bağlılığının artmasına neden olacaktır (Demirel, 2009). 
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Örgütsel bağlılığa etki eden örgütsel faktörler Ģunlardır; yönetim ve liderlik, 

örgütsel adalet, ücret düzeyi, rol çatıĢması, iĢin niteliği ve önemidir. 

2.3.5.2.1.Yönetim ve Liderlik  

Yönetim ve liderlik, örgütsel bağlılığı etkileyen faktörlerin baĢında gelmektedir. 

Örgütteki yönetim ve liderlik biçimi, çalıĢanın örgütün amacına, hedef ve değerlerine 

olan bağlılığına etki etmektedir. Yönetim örgüt kültürüne ve değerlerine ne kadar önem 

verirse aldığı verimde o kadar artacaktır. Verimliliğin artmasının da örgütsel bağlılığı 

artıracağı düĢünülmektedir (Erol, 1998). Bağlılığın artmasını bekleyen yönetim 

karmaĢıklık durumunda ve değiĢim süreçlerinde sorumluluğu kendi üstüne alarak 

çalıĢanlara kendileri geliĢtirici fırsatlar sunup olanaklar oluĢturmalıdır (Sabuncuoğlu, 

2007). ÇalıĢanın örgüt içerisindeki ihtiyaçlarını göz önünde bulunduran yönetici, 

bireyin bağlılık seviyesini yükseltmektedir. ÇalıĢanın ihtiyaçları göz ardı edildiği 

durumlarda bireyin bağlılık seviyesinin azaldığı tespit edilirken, ihtiyaçlarına önem 

verilen çalıĢan bunu örgütüne ve yöneticiye bir borç verip bağlılık seviyesi 

yükselmektedir (Gündoğan, 2009). 

2.3.5.2.2.Örgütsel Adalet 

Örgütsel adalet; çalıĢanlara verilen görevin dağılımı, mesai saatlerine riayet 

etme, çalıĢanlara yetki verilmesi, ücret miktarı, ödül dağılımı gibi değiĢkenlere yönelik, 

yönetimin aldığı kararları değerlendirilmesi sürecidir. Bu yönden bakıldığında örgütsel 

adaletin, örgüt yönetimi tarafından alınan kararların ve uygulamaların, çalıĢanların bakıĢ 

açısından ne Ģekilde algılandığı ile ilgili bir kavram olduğu açıklanmaktadır (Ġnce ve 

Gül, 2005, s. 76). 

2.3.5.2.3.Ücret Düzeyi 

Ücret düzeyinin örgütsel bağlılık üzerinde etken olmasında, çalıĢanların geçim 

kaynağı ve refah seviyelerini düzenlemesinin etkili olmasının yanında ücret dağılımının 

da adil olmasının önemli bir yeri vardır. ÇalıĢanlar örgüt tarafından uygulanan ücret 

dağılımının adaletli ve denge politikası içerisinde olduğunu algılamaları durumunda 

örgüte olan bağlılıkları da pozitif yönde etkilenecektir (Çetinel, 2008).  GeçmiĢ 

zamanlarda yapılan araĢtırmalar kazancın, örgütte çalıĢanların menfaatine yönelik 

paylaĢtırılması, iĢe olan bağlılığı pozitif etkilediği ve iyileĢtirdiği, çalıĢanların bireysel 

anlamda daha fazla gayret gösterdiği ve takım çalıĢmasını arttırdığı, bunun sonucunda 



39 
 

maliyetlerin düĢtüğü ve çalıĢma grupları üzerinde pozitif etki oluĢturarak örgüte olan 

bağlılık seviyesini yükselttiği görülmüĢtür (Balay, 2000, s. 68). 

2.3.5.2.4.Rol ÇatıĢması 

Rol ile ilgili değiĢkenler çalıĢanlar tarafından örgütsel bağlılığı etkilemesi 

yönünde belirleyici olabilmektedir. Bunlardan bir tanesi mesleki rol çatıĢmasıdır. Rol 

çatıĢmasının örgütsel bağlılık üzerindeki negatif etkisi çalıĢanın davranıĢlarına 

yansımasa da çoğu zaman psikolojik olarak içine kapanma iĢine karĢı ilgisizlik Ģeklinde 

kendini göstermektedir. Bu gibi durumlarda rol çatıĢması deneyimi yoğun olmakla 

birlikte, iĢ doyumu da o oranda düĢük olmaktadır. Bu duruma maruz kalan çalıĢanlar 

duygusal yönden boĢluğa düĢerek çevresinden ümitsiz bir Ģekilde uzaklaĢma eğilimi 

içerisine girmektedirler (Katz ve Kahn, 1977). 

2.3.5.2.5.ĠĢin Niteliği ve Önemi  

ĠĢin niteliği ve önemi örgütsel bağlılığa etki eden önemli faktörlerdendir. Alt 

birimlerde görevli personeller için yaĢ, medeni durum, eğitim seviyesi gibi bireysel 

faktörler örgütsel bağlılığa daha yoğun etki ederken, statüsü yüksek iĢgörenler için 

örgütsel özellikler örgütsel bağlılık üzerinde daha etkili olmaktadır. Bu tür çalıĢanlar 

için alınan kararları etkileme, rol belirsizliği ve otonomi gibi değiĢkenler, örgütsel 

bağlılık yönünden önemli bir etken olarak kendini göstermektedir (MemiĢ, 2002, s. 88). 

Copelli‟ye göre, tanımlaması kesin olarak yapılmıĢ iĢ ve iĢin özellikleri, net bir 

Ģekilde belirlenmiĢ sorumluluklar, tanımlaması iyi yapılmıĢ kurallar ve prosedürler 

örgütsel bağlılığı arttırmaktadır. Rollerin belirsizliği, tam olarak açıklanmamıĢ 

sorumluluklar, iĢgörenin örgüte olan bağlılığını negatif yönde etkileyecektir. Bunun 

yanı sıra yapılan iĢin niteliği, iĢgörenin yapmıĢ olduğu iĢe ne gibi anlamlar yüklediği ile 

toplumun o iĢe vermiĢ olduğu değerin yüksek olması da örgütsel bağlılık düzeyini 

arttıracaktır (Karasu, 2009, s. 47).  

2.3.5.3.Örgüt DıĢı Faktörler 

Örgütsel bağlılığa etki eden faktörleri sadece bireysel ve örgütsel faktörler ile 

ifade etmek yetersiz kalacaktır. Bahsedilen iki faktörün haricinde örgüt dıĢı faktörlere 

de göz atmak önemlidir. Örgüt dıĢı faktörleri alternatif iĢ imkânları ve profesyonellik 

olmak üzere incelenmektedir (Bayram, 2005, s. 125). Bunların dıĢında bir de sektörel 

durum bulunmaktadır. 
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2.3.5.3.1.Alternatif ĠĢ Ġmkânları 

GloballeĢen dünyada farklı sektörlerde birçok yeni iĢ kolu ortaya çıkmıĢ bunun 

yanında mevcut birçok iĢ kolu ise önemi kaybetmiĢtir. GeliĢmekte olan ülkelerde iĢ 

imkânlarının kısıtlı olması ile sürekli bir ekonomik durağanlık ve krizlerin yaĢanması 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılık düzeylerinde azalma göstermesine neden olmuĢtur. Bu 

durumun aksine iĢ imkânlarının fazla olması örgütsel bağlılık düzeyinin de 

yükselmesine neden olmaktadır (Gündoğan 2009, s. 41). 

Alternatif iĢ imkânları sadece çalıĢanların yapmıĢ oldukları iĢten tatmin olup 

olmamasıyla alakalı olmayıp, aynı zamanda farklı bir seçenek olarak değerlendirilen 

iĢin küresel yelpazede, inovasyona uygunluk gösteren ve iĢgörene sunulan meblağnın 

yüksek olmasıyla da iliĢkilidir. Kısacası, örgütsel bağlılık ile alternatif iĢ imkânları 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu söyleyebiliriz (Dolu, 2011, s. 20). 

2.3.5.3.2.Profesyonellik 

Profesyonellik ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi incelediğimizde, uzmanlığı 

artan çalıĢandan alınan verimin arttığı görülürken, aynı çalıĢanın örgütsel bağlılığı 

negatif yönde etkilenmektedir. Bir iĢi profesyonelce yapmak iĢin bütün detaylarına 

inerek uygulamayı gerektirir. Toplum tarafından kabul edilen ve gerçekleĢtirilmesi 

istenen görev ne kadar karıĢık ise profesyonelleĢme de o derecede önem kazanmaktadır. 

Profesyonellik, toplumda, çalıĢan herkesin kendince benimsemesi gereken bir davranıĢ 

Ģeklidir (Özdevecioğlu ve AktaĢ, 2007, s. 1). 

 2.3.5.3.3.Sektörel Durum 

KiĢinin özel sektör iĢ göreni olması ile kamu sektörü iĢ göreni olmasının 

arasında örgütsel bağlılık açısından farklılık görülmektedir. Özel sektör alanında 

rekabet söz konusu olduğundan bireylerin iĢlerini kaybetme korkuları daha yüksektir ve 

bu sebeple iĢlerine daha sıkı bağlanırlar. Kamu sektöründe ise rekabet yoktur ve iĢten 

çıkartma süresi oldukça zordur ancak özel sektörde iĢten çıkartmanın kamu sektörüne 

göre çok daha kolay olmasından dolayı bireylerin iĢlerine odağı ve bağlılıkların yüksek 

olduğu görülmektedir. Kamu sektöründe çalıĢanların iĢlerini kaybetme korkusu 

neredeyse yoktur. Dolayısıyla yüksek performans ve yüksek verimlilik göstermek gibi 

çabaları da özel sektöre oranla daha düĢüktür (Çolakoğlu, Ayyıldız ve Cengiz, 2009, s.  

60).  
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2.3.6.Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütlerin koymuĢ oldukları hedeflere ulaĢmaları yolunda örgüt liderleri ve 

yöneticiler, çalıĢan personelin örgüte olan bağlılık düzeylerini arttırma yönünde özel bir 

gayret içerisine girmelidir. Bir liderin, çalıĢanlarının örgütsel bağlılık düzeyini arttırma 

yönünde alacağı en basit yöntemlerden biri çalıĢanların bireysel hedefleri ve gayeleri ile 

örgütün hedeflerini aynı noktada buluĢturmaktır. Bu Ģekilde yapıldığı zaman çalıĢanlar 

örgütün koymuĢ olduğu hedefleri ve amaçları yerine getirirken bir yandan da kendi 

koymuĢ olduğu hedefleri gerçekleĢtirdiği kanısına vardığında üyesi olduğu örgüte 

bağılılığı artarak devam edecektir. Örgütsel bağlılık seviyesi yüksek olan personel ise 

üyesi olduğu örgütün hedeflerine ulaĢarak daha baĢarılı olabilmesi için örgütün 

kendisinden beklediği performansın üstüne çıkarak daha fazla çaba gösterecektir 

(Güney, 2011, s. 291). 

Örgütsel bağlılık, iĢgörenin üyesi olduğu örgüte olan bağlılık derecesinin hangi 

seviyede olduğuna dair olumlu ya da olumsuz sonuçları ortaya çıkarabilmektedir. 

Örgütün koymuĢ olduğu hedeflerin gerçekdıĢı olduğu zamanlarda iĢgörenlerin yüksek 

bir bağlılık göstermesi durumunda örgütün baĢarısız olup zayıflamasına neden 

olabilirken, ulaĢılabilir hedefler ve amaçlar konulduğu zamanlarda ise çalıĢanların 

bağlılığının yüksek olması durumunda örgütün gücü artmaktadır. ĠĢ doyumu ve 

kurumda kalma arzusu bağlılıkla pozitif yönde iliĢkili iken devamsızlık ile iĢten ayrılma 

niyeti bağlılıkla negatif yönde iliĢki içerisindedir (Bayram, 2005). 

Örgütsel bağlılık ile ilgili son yıllarda birçok araĢtırma yapılmasının nedeni 

örgütsel bağlılık davranıĢının devamsızlık, performans, iĢ gücü devri gibi iĢe yönelik 

davranıĢlar üzerinde pozitif bir etki göstermesidir. Ancak örgütsel bağlılık davranıĢının 

sonuçları düzeyine ve türüne göre olumlu ya da olumsuz Ģekilde değiĢkenlik 

gösterebilmektedir. Mesela örgütsel bağlılığın bütün çeĢitleri yüksek bir performansla 

neticelenmeyeceği gibi iĢgörenin de güçlü bir bağlılık içerisinde olması her zaman 

olumlu Ģekilde sonuçlanmayabilir (Uslu, 2012, s. 45). 
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                                                 BÖLÜM III 

 

YÖNTEM 

 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırmanın hipotez, model, evren ve örneklemi, 

ölçek ve veri toplama araçları yanında ölçeklerin yapı geçerliği ve güvenilirliğine yer 

verilmiĢtir. 

 

3.1.AraĢtırmanın Hipotezleri 

AraĢtırma için kurulan hipotezler aĢağıdaki gibidir: 

H1: Algılanan örgütsel destek örgütsel bağlılığı pozitif yönde anlamlı olarak etkiler. 

H2: Algılanan örgütsel destek örgütsel sinizmi negatif yönde anlamlı olarak etkiler. 

H3: Örgütsel sinizm örgütsel bağlılığı negatif yönde anlamlı olarak etkiler. 

H4: Algılanan örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin 

aracılık rolü bulunmaktadır. 

 

3.2.AraĢtırmanın Modeli 

AraĢtırmanın modeli ġekil 1‟de verilmiĢtir. 

 

Şekil 1. AraĢtırmanın modeli 
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3.3.AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini Osmaniye Devlet Hastanesinde çalıĢmakta olan sağlık 

çalıĢanları oluĢturmaktadır. Osmaniye Devlet Hastanesinde 155‟i doktor, 385‟i hemĢire, 

110‟u ebe, 206‟sı sağlık hizmetleri personeli ve 190‟ı genel idari personel olmak üzere 

toplam 1046 çalıĢan bulunmaktadır. AraĢtırmanın örneklemini bu evren içerisinden 

kolayda örnekleme yöntemi ile seçilen 250 sağlık çalıĢanı oluĢturmaktadır. 

 

3.4.AraĢtırmanın Ölçekleri ve Veri Toplama Araçları 

3.4.1.Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

AraĢtırmada kullanılan algılanan örgütsel destek ölçeği Eisenberger vd. (1986) 

tarafından geliĢtirilmiĢ ve Eisenberger vd. (1996) tarafından kısa versiyonu 

oluĢturulmuĢtur. Ölçek Ġmamoğlu (2019), Özakar (2019), Zaro (2018) ve Aydın (2018) 

tarafından Türkçe olarak kullanılmıĢtır. Ölçek tek boyutludur ve 8 maddeden 

oluĢmaktadır. 

 

3.4.2.Örgütsel Sinizm Ölçeği 

AraĢtırmada kullanılan örgütsel sinizm ölçeği Dean vd. (1999) tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Ölçek Kalağan (2009), Tanrıyısever (2018), Çillik (2019) ve Karadal 

(2020) tarafından Türkçe olarak kullanılmıĢtır. Ölçek biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal 

olmak üzere üç boyut ve toplam 13 maddeden oluĢmaktadır. 

 

3.4.3.Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

AraĢtırmada kullanılan örgütsel bağlılık ölçeği Allen ve Meyer (1990) tarafından 

geliĢtirilmiĢ ve Meyer vd. (1993) tarafından revize edilmiĢtir. Ölçeğin Türkçe 

uyarlaması Dağlı vd. (2018) tarafından yapılmıĢtır. Ölçek duygusal, devam ve normatif 

bağlılık olmak üzere üç boyuttan ve toplam 18 maddeden oluĢmaktadır.  

AraĢtırma verilerini toplamak için anket formu hazırlanmıĢtır. Anket formu 2 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm katılımcıların cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu, 

medeni durumu, kurumda çalıĢma süreleri ile kurumdaki görevleri ile ilgili sorulardan 



44 
 

oluĢmaktadır. Ġkinci bölüm ise 5‟li likert ölçeğinde hazırlanmıĢ olan algılanan örgütsel 

destek, örgütsel sinizm ve örgütsel bağlılık değiĢkenlerine ait sorulardan oluĢmaktadır.  

 

3.5.AraĢtırmanın Demografik Bulguları 

Sağlık çalıĢanlarının cinsiyet bulguları Tablo 1‟de verilmiĢtir.  

Tablo 1  

Cinsiyet Bulguları 

Cinsiyet Frekans Yüzde 

Kadın 175 70,0 

Erkek 75 30,0 

Toplam 250 100,0 

 

AraĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanlarının 175‟i kadın ve 75‟i ise erkeklerden 

oluĢmaktadır. 

Sağlık çalıĢanlarının yaĢ bulguları Tablo 2‟de verilmiĢtir. 

Tablo 2 

Yaş Bulguları 

YaĢ Frekans Yüzde 

20-25 17 6,8 

26-30 71 28,4 

31-36 87 34,8 

37-42 50 20,0 

43-48 20 8,0 

48 ve üzeri 5 2,0 

Toplam 250 100,0 

 

AraĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanlarının yaĢ bulguları incelendiğinde 87‟sinin 

31-36 arası, 71‟inin 26-30 arası, 50‟sinin 37-42 arası, 20‟sinin 43-48 arası, 17‟sinin 20-

25 arası yaĢa sahip olduğu ve 5‟inin de 48 ve üzeri yaĢa sahip olduğu tespit edilmiĢtir. 

Bulgulara bakıldığında katılımcıların ağırlıklı olarak gençlerden oluĢtuğu 

görülmektedir.  
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Katılımcıların eğitim bulguları Tablo 3‟te verilmiĢtir. 

Tablo 3 

Eğitim Bulguları 

Eğitim Frekans Yüzde 

Lise ve öncesi 15 6,0 

Ön lisans 48 19,2 

Lisans 149 59,6 

Yüksek lisans ve üstü 38 15,2 

Toplam 250 100,0 

 

Sağlık çalıĢanlarının 149‟u lisans, 48‟i ön lisans, 38‟i yüksek lisans ve üzeri, 15‟i 

ise lise ve öncesi düzeyinde eğitime sahiptir.  

Medeni durum bulguları Tablo 4‟te verilmiĢtir.  

Tablo 4 

Medeni Durum Bulguları 

Medeni Durum Frekans Yüzde 

Evli 142 56,8 

Bekar 108 43,2 

Toplam 250 100,0 

 

Sağlık çalıĢanlarının 142‟si evli ve 108‟i ise bekardır. 

ÇalıĢma süresi bulguları Tablo 5‟te verilmiĢtir. 

Tablo 5 

Çalışma Süresi Bulguları 

ÇalıĢma Süresi Frekans Yüzde 

0-5 85 34,0 

6-10 89 35,6 

11-15 36 14,4 

16-20 24 9,6 

21 ve üstü 16 6,4 

Toplam 250 100,0 
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Sağlık çalıĢanlarının 89‟u 6-10 yıl arası, 85‟i 0-5 yıl arası, 36‟sı 11-15 yıl arası, 

24‟ü 16-20 yıl arası ve 16‟sı ise 21 yıl ve üzeri görev yapmaktadır.  

Yapılan görev bulguları Tablo 6‟da verilmiĢtir.  

Tablo 6 

Görev Bulguları 

Görev Frekans Yüzde 

Doktor 32 12,8 

HemĢire / Ebe 125 50,0 

Sağlık Teknikeri / Teknisyeni 32 12,8 

Sağlık Memuru 13 5,2 

Ġdari Personel 19 7,6 

Diğer 29 11,6 

Toplam 250 100,0 

 

AraĢtırmaya katılan Devlet Hastanesinde çalıĢanlarının 125‟i hemĢire / ebe, 

32‟si doktor, 32‟si sağlık teknikeri / teknisyeni, 19‟u idari personel, 13‟ü sağlık memuru 

olarak görev yapmakta olup 29‟u bu görevler dıĢındaki görevlerde çalıĢmaktadır.  

 

3.6.Ölçeklerin Yapı Geçerliği ve Güvenilirliği 

Ölçeklerin yapı geçerliği ve güvenilirliğini test etmek için keĢfedici faktör 

analizi (KFA), doğrulayıcı faktör analizi (DFA), güvenilirlik analizi ve normallik testi 

yapılmıĢtır. 
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3.6.1.Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği 

Algılanan Örgütsel Destek ölçeği için yapılan KFA analizi bulguları Tablo 7‟de 

verilmiĢtir.  

Tablo 7  

Algılanan Örgütsel Destek KFA 

Maddeler Faktör Yükü 

ÖD1 ,857 

ÖD2 ,852 

ÖD3 ,873 

ÖD4 ,802 

ÖD5 ,623 

ÖD6 ,590 

ÖD7 ,506 

ÖD8 ,670 

KMO: ,879  Ki kare: 1013,805  df: 28  sig: .000  Top. Açk. Var.:% 53,852 

 

KFA sonucunda Algılanan Örgütsel Destek ölçeğinin faktör yükleri 0,590 ile 

0,873 arasında elde edilmiĢtir. Faktör yüklerinin her bir madde için 0,40‟ın üzerinde 

elde edilmiĢ olması faktör yüklerinin yeterli olduğunu göstermektedir. KMO değeri 

0,879 olarak bulunmuĢ ve Barlett testi sonucu ise anlamlı olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

bulguda örneklem büyüklüğünün yeterli olduğu anlamına gelmektedir. Ölçek için 

toplam açıklanan varyans ise % 53,852 olarak tespit edilmiĢtir. Bu bulguda % 50 kritik 

değerinin üzerindedir.  
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Algılanan Örgütsel Destek ölçeğinin DFA diyagramı ġekil 2‟de verilmiĢtir. 

 

Şekil 2. Algılanan Örgütsel Destek DFA 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği DFA sonucu faktör yükleri 0,41 ile 0,90 

arasında elde edilmiĢtir. Uyum iyiliği kriterlerini elde edebilmek için ölçeğin dördüncü 

ve beĢinci maddeleri ile dördüncü ve sekizinci maddeleri hata terimleri arasında 

modifikasyon iĢlemi gerçekleĢtirilmiĢtir.  

Ölçeğin DFA uyum iyiliği değerleri ile güvenilirlik analizi bulguları Tablo 8‟de 

verilmiĢtir.  

Tablo 8  

Algılanan Örgütsel Destek DFA Uyum İyiliği ve Güvenilirlik 

 Kriter Ölçek Değerleri 

CMIN  43,143 

DF  18 

CMIN/DF ≤5 2,397 

GFI ≥,90 0,96 

NFI ≥,90 0,958 

CFI ≥,90 0,975 

RMSEA ≤,08 0,075 

ALFA ≥,70 0,871 

AVE ≥,50 0,47 

CR ≥,70 0,87 
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DFA sonucunda ölçek için kabul edilebilir uyum iyiliği kriterleri elde edilmiĢtir. 

Güvenilirlik analizi sonucu alfa katsayısı değeri 0,871 olarak bulunmuĢtur. Bu bulgu 

ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. BileĢen geçerliği için ortalama açıklanan 

varyans (AVE) ve bileĢen güvenilirliği (CR) değerleri hesaplanmıĢtır. AVE değeri 0,47 

olarak bulunmuĢtur. Bu değer 0,50‟ye çok yakın olduğu için kabul edilebilir niteliktedir. 

CR değeri de 0,87 olarak hesaplanmıĢtır. Bu bulgularda ölçeğin bileĢen geçerliğini 

sağlamakta olduğunu göstermektedir.  

Verilerin normal dağılım gösterip göstermediğinin tespiti için de basıklık ve 

çarpıklık değerlerine bakılmıĢtır. Bulgular Tablo 9‟da raporlanmıĢtır. 

Tablo 9 

Algılanan Örgütsel Destek Basıklık ve Çarpıklık 

  Ortalama Std. Sapma Çarpıklık Basıklık 

ÖD1 2,664 1,1578 ,355 -,913 

ÖD2 2,600 1,0490 ,290 -,600 

ÖD3 2,616 1,0435 ,159 -,708 

ÖD4 3,008 1,1049 -,196 -,668 

ÖD5 2,668 ,9599 -,116 -,378 

ÖD6 3,100 1,0764 -,220 -,460 

ÖD7 3,116 1,0859 -,100 -,729 

ÖD8 2,796 1,0072 -,128 -,569 

 

Analiz sonucunda ölçeğe ait bütün maddeler için basıklık ve çarpıklık 

değerlerinin -2 ile + 2 değerleri arasında dağılım gösterdiği tespit edilmiĢtir. Bu bulgu 

ölçeğin normal dağılıma sahip olduğu anlamına gelmektedir.  
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3.6.2.Örgütsel Sinizm Ölçeği 

Örgütsel Sinizm ölçeği için yapılan KFA analizi bulguları Tablo 10‟da 

verilmiĢtir.  

Tablo 10 

Örgütsel Sinizm KFA 

Maddeler DuyuĢsal BiliĢsel DavranıĢsal 

B1  ,769  

B2  ,756  

B3  ,760  

B4  ,618  

B5  ,698  

DU1 ,846   

DU2 ,906   

DU3 ,905   

DU4 ,793   

DA1   ,632 

DA2   ,619 

DA3   ,895 

DA4   ,791 

KMO: ,886  Ki kare: 2199,283 df: 78  sig: .000  Top. Açk. Var.:% 71,595 

 

KFA sonucunda Örgütsel sinizm ölçeğinin üç boyutlu yapısı elde edilmiĢtir. 

Ölçeğinin faktör yükleri duyuĢsal boyutu için 0,793 ile 0,906 arasında; biliĢsel boyutu 

için 0,618 ile 0,769 arasında; davranıĢsal boyutu için ise 0,619 ile 0,895 arasında elde 

edilmiĢtir. Faktör yüklerinin her bir madde için 0,40‟ın üzerinde elde edilmiĢ olması 

faktör yüklerinin yeterli olduğunu göstermektedir. KMO değeri 0,886 olarak bulunmuĢ 

ve Barlett testi sonucu ise anlamlı olarak tespit edilmiĢtir. Bu bulguda örneklem 

büyüklüğünün yeterli olduğu anlamına gelmektedir. Ölçek için toplam açıklanan 

varyans ise % 71,595 olarak tespit edilmiĢtir. Bu bulguda % 50 kritik değerinin 

üzerindedir.  
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Örgütsel sinizm ölçeğinin DFA diyagramı ġekil 3‟te verilmiĢtir.  

 

 

Şekil 3. Örgütsel Sinizm DFA 

Örgütsel Sinizm Ölçeği DFA sonucu faktör yükleri biliĢsel boyutu için 0,54 ile 

0,82 arasında; duyuĢsal boyutu için 0,82 ile 0,95 arasında ve davranıĢsal boyutu için 

0,58 ile 0,83 arasında elde edilmiĢtir. Uyum iyiliği kriterlerini elde edebilmek için 

davranıĢsal boyutunun üçüncü ve dördüncü maddeleri hata terimleri arasında 

modifikasyon iĢlemi gerçekleĢtirilmiĢtir.  
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Ölçeğin DFA uyum iyiliği değerleri ile güvenilirlik analizi bulguları Tablo 11‟de 

verilmiĢtir.  

 

Tablo 11 

Örgütsel Sinizm DFA Uyum İyiliği ve Güvenilirlik 

 

DFA sonucunda ölçek için kabul edilebilir uyum iyiliği kriterleri elde edilmiĢtir. 

Güvenilirlik analizi sonucu alfa katsayısı değeri 0,914 olarak bulunmuĢtur. Bu bulgu 

ölçeğin yüksek güvenilir olduğunu göstermektedir. BileĢen geçerliği için AVE ve CR 

değerleri hesaplanmıĢtır. AVE değeri 0,61 olarak bulunmuĢtur. CR değeri de 0,95 

olarak hesaplanmıĢtır. Bu bulgularda ölçeğin bileĢen geçerliğini sağlamakta olduğunu 

göstermektedir.  

Verilerin normal dağılım gösterip göstermediğinin tespiti için de basıklık ve 

çarpıklık değerlerine bakılmıĢtır. Bulgular Tablo 12‟de raporlanmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 Kriter Ölçek Değerleri 

CMIN  143,11 

DF  61 

CMIN/DF ≤5 2,346 

GFI ≥,90 0,922 

NFI ≥,90 0,919 

CFI ≥,90 0,962 

RMSEA ≤,08 0,074 

ALFA ≥,70 0,914 

AVE ≥,50 0,61 

CR ≥,70 0,95 
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Tablo 12  

Örgütsel Sinizm Basıklık ve Çarpıklık 

  Ortalama Std. Sapma Çarpıklık Basıklık 

B1 3,136 1,2376 -,184 -1,047 

B2 3,056 1,1775 -,065 -,885 

B3 3,068 1,1579 -,102 -,838 

B4 2,824 1,1162 ,143 -,666 

B5 3,008 1,1547 -,031 -,851 

DU1 2,688 1,1782 ,330 -,945 

DU2 2,716 1,2005 ,324 -,919 

DU3 2,764 1,2339 ,290 -1,040 

DU4 2,708 1,2218 ,295 -,983 

DA1 2,968 1,2607 ,036 -1,180 

DA2 3,076 1,1712 ,033 -1,009 

DA3 2,988 1,2206 -,111 -1,153 

DA4 2,832 1,2658 ,080 -1,182 

Analiz sonucunda ölçeğe ait bütün maddeler için basıklık ve çarpıklık 

değerlerinin -2 ile + 2 değerleri arasında dağılım gösterdiği tespit edilmiĢtir. Bu bulgu 

ölçeğin normal dağılıma sahip olduğu anlamına gelmektedir.  

 

3.6.3.Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Örgütsel Bağlılık ölçeği için yapılan KFA analizi bulguları Tablo 13‟te 

verilmiĢtir.  

Tablo 13 

Örgütsel Bağlılık KFA 

Maddeler Duygusal Normatif Devam 

DB3 ,802   

DB4 ,906   

DB5 ,850   

DVB3   ,729 

DVB4   ,847 

DVB6   ,770 

NB2  ,547  

NB3  ,633  

NB4  ,710  

NB5  ,762  

NB6  ,786  

KMO: ,761  Ki kare: 941,143 df: 55  sig: .000  Top. Açk. Var.:% 64,147 
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KFA sonucunda Örgütsel Bağlılık ölçeğinin üç boyutlu yapısı elde edilmiĢtir. 

Ölçeğinin faktör yükleri duygusal bağlılık boyutu için 0,802 ile 0,906 arasında; normatif 

bağlılık boyutu için 0,547 ile 0,786 arasında; devam bağlılığı boyutu için ise 0,729 ile 

0,847 arasında elde edilmiĢtir. Faktör yüklerinin her bir madde için 0,40‟ın üzerinde 

elde edilmiĢ olması faktör yüklerinin yeterli olduğunu göstermektedir. KMO değeri 

0,761 olarak bulunmuĢ ve Barlett testi sonucu ise anlamlı olarak tespit edilmiĢtir. Bu 

bulguda örneklem büyüklüğünün yeterli olduğu anlamına gelmektedir. Ölçek için 

toplam açıklanan varyans ise % 64,147 olarak tespit edilmiĢtir. Bu bulguda % 50 kritik 

değerinin üzerindedir.  

 

Örgütsel Bağlılık ölçeğinin DFA diyagramı ġekil 4‟te verilmiĢtir.  

 

Şekil 4. Örgütsel Bağlılık DFA 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği DFA sonucu faktör yükleri duygusal bağlılık boyutu 

için 0,77 ile 0,91 arasında; devam bağlılığı boyutu için 0,57 ile 0,83 arasında ve 

normatif bağlılık boyutu için 0,53 ile 0,70 arasında elde edilmiĢtir. Duygusal bağlılık 
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boyutunun birinci, ikinci ve altıncı maddesi; devam bağlılığı boyutunun birinci, ikinci 

ve beĢinci maddesi; normatif bağlılık boyutunun ise birinci maddesi farklı faktörlere 

yüklenmeleri nedeniyle analizden çıkarılmıĢtır. 

Ölçeğin DFA uyum iyiliği değerleri ile güvenilirlik analizi bulguları Tablo 14‟te 

verilmiĢtir.  

Tablo 14 

Örgütsel Bağlılık DFA Uyum İyiliği ve Güvenilirlik 

 

DFA sonucunda ölçek için kabul edilebilir uyum iyiliği kriterleri elde edilmiĢtir. 

Güvenilirlik analizi sonucu alfa katsayısı değeri 0,716 olarak bulunmuĢtur. Bu bulgu 

ölçeğin güvenilir olduğunu göstermektedir. BileĢen geçerliği için AVE ve CR değerleri 

hesaplanmıĢtır. AVE değeri 0,49 olarak bulunmuĢtur. Bu değer 0,50‟ye çok yakın bir 

değerdir ve kabul edilebilir niteliktedir. CR değeri de 0,91 olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

bulgularda ölçeğin bileĢen geçerliğini sağlamakta olduğunu göstermektedir.  

Verilerin normal dağılım gösterip göstermediğinin tespiti için de basıklık ve 

çarpıklık değerlerine bakılmıĢtır. Bulgular Tablo 15‟te raporlanmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 Kriter Ölçek Değerleri 

CMIN  91,361 

DF  43 

CMIN/DF ≤5 2,124 

GFI ≥,90 0,939 

NFI ≥,90 0,905 

CFI ≥,90 0,941 

RMSEA ≤,08 0,075 

ALFA ≥,70 0,716 

AVE ≥,50 0,49 

CR ≥,70 0,91 
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Tablo 15  

Örgütsel Bağlılık Basıklık ve Çarpıklık 

 Ortalama Std. Sapma Çarpıklık Basıklık 

DB3 2,868 1,1696 ,107 -,883 

DB4 2,848 1,1551 -,031 -,964 

DB5 2,820 1,1701 -,009 -1,000 

DVB3 3,316 1,2675 -,243 -1,064 

DVB4 3,396 1,3410 -,350 -1,136 

DVB6 3,480 1,3774 -,437 -1,133 

NB2 2,756 1,2026 ,173 -,853 

NB3 2,400 1,2223 ,620 -,609 

NB4 2,740 1,1514 ,156 -,740 

NB5 2,384 1,2010 ,543 -,560 

NB6 2,396 1,0676 ,394 -,508 

 

Analiz sonucunda ölçeğe ait bütün maddeler için basıklık ve çarpıklık 

değerlerinin -2 ile + 2 değerleri arasında dağılım gösterdiği tespit edilmiĢtir. Bu bulgu 

ölçeğin normal dağılıma sahip olduğu anlamına gelmektedir.  
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BÖLÜM IV 

 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

Bu bölümde öncelikli olarak araĢtırma örneklemine iliĢkin korelasyon analizi 

bulguları aktarılmıĢtır. AraĢtırma modelini test edebilmek için kurulan yapısal eĢitlik 

modeli bulguları ile aracılık testi sonuçlarının açıklamaları yapılmıĢtır. 

 

4.1.Korelasyon Analizi 

AraĢtırmada kullanılan değiĢkenlerin yönünü ve kuvvetini test edebilmek için 

korelasyon analizi yapılmıĢtır. Bulgular Tablo 16‟da raporlanmıĢtır. 

Tablo 16 

Korelasyon Analizi 

 Örgütsel Destek Örgütsel Sinizm Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel Destek 1   

Örgütsel Sinizm -,604
** 1  

Örgütsel Bağlılık ,538
** -,509

** 1 

 

**0,01 anlamlılık düzeyi 

Korelasyon analizi sonucunda örgütsel destek ile örgütsel sinizm arasında ters 

yönde orta seviyede ve 0,01 anlamlılık düzeyinde; örgütsel destek ile örgütsel bağlılık 

arasında aynı yönde orta düzeyde ve 0,01 anlamlılık düzeyinde; örgütsel sinizm ile 

örgütsel bağlılık arasında ters yönde orta düzeyde ve 0,01 anlamlılık düzeyinde anlamlı 

iliĢki tespit edilmiĢtir.  
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4.2.Yapısal EĢitlik Modeli 

H1, H2 ve H3 hipotezlerini test etmek için yapısal eĢitlik modeli analizi 

yapılmıĢtır. Model ġekil 5‟te verilmiĢtir.  

 

Şekil 5. Yapısal EĢitlik Modeli 
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Model için elde edilen uyum iyiliği değerleri Tablo 17‟de verilmiĢtir.  

Tablo 17  

Model Uyum İyiliği Değerleri 

 

Model uyum iyiliği için CMIN/DF, CFI ve RMSEA değerlerinin kabul edilebilir 

kriterleri sağlamasının yeterli olacağı belirtilmektedir. Bu nedenle model uyum iyiliği 

değerlerini karĢılamaktadır. 

Modelin analiz bulguları Tablo 18‟de verilmiĢtir. 

Tablo 18 

Model Analiz Sonuçları 

   B β S.E. C.R. P 

Örgütsel 

Sinizm 

<--- Algılanan Örgütsel 

Destek 

-0,736 -0,683 0,119 -6,177 *** 

Örgütsel 

Bağlılık 

<--- Algılanan Örgütsel 

Destek 

0,254 0,217 0,129 1,959 0,05 

Örgütsel 

Bağlılık 

<--- Örgütsel Sinizm -0,829 -0,766 0,164 -5,072 *** 

 

Yapısal eĢitlik modelinin analizi neticesinde algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

sinizmi negatif yönde anlamlı olarak etkilediği; algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

bağlılığı pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği ve örgütsel sinizmin örgütsel bağlılığı 

negatif yönde anlamlı olarak etkilediği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Analiz sonucunda H1, 

H2 ve H3 hipotezleri desteklenmiĢtir.  

 

 

 Kriter Ölçek Değerleri 

CMIN  906,202 

DF  439 

CMIN/DF ≤5 2,064 

GFI ≥,90 0,823 

NFI ≥,90 0,828 

CFI ≥,90 0,902 

RMSEA ≤,08 0,065 
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4.3. Process Makro Analizi 

Hem H1, H2 ve H3 hipotezlerini farklı bir yöntemle teyit etmek hem de örgütsel 

sinizmin aracılık rolünü test etmek amacıyla Process Makro analizi yapılmıĢtır. Analiz 

bulguları ġekil 6‟da verilmiĢtir.  

 

Şekil 6. Process Makro Analizi 

Analiz sonucunda elde edilen bulgulara göre örgütsel destek örgütsel sinizmi 

negatif yönde anlamlı olarak etkilemektedir. (β:-.6615 %95 CI [-.7706, -.5504], t:-

11.9399, p<.001) Beta değerinin anlamlı olduğu hem p değerinin .001‟den küçük 

olmasından hem de güven aralığına ait değerlerin sıfır değerini kapsamamasından 

anlaĢılmaktadır. Belirlilik katsayısı 0,3650 olarak bulunmuĢtur. Bu bulgu örgütsel 

sinizmin % 36,50 oranında örgütsel destek tarafından açıklandığını göstermektedir.  

Örgütsel sinizmin örgütsel bağlılığı negatif yönde anlamlı olarak etkilediği tespit 

edilmiĢtir. ( β:-.2132, %95 CI [-.3069, -.1194], t:-4.4795, p<.001). Beta değerinin 

anlamlı olduğu hem p değerinin .001‟den küçük olmasından hem de güven aralığına ait 

değerlerin sıfır değerini kapsamamasından anlaĢılmaktadır. 

Örgütsel destek örgütsel bağlılığı pozitif yönde anlamlı olarak etkilemektedir. 

(β:.2919, %95 CI [.,1893 .3945], t: 5.6020, p<.001). Beta değerinin anlamlı olduğu hem 

p değerinin .001‟den küçük olmasından hem de güven aralığına ait değerlerin sıfır 

değerini kapsamamasından anlaĢılmaktadır. Belirlilik katsayısı değeri 0,3427 olarak 

hesaplanmıĢtır. Bu bulgu örgütsel bağlılık ve örgütsel sinizmin % 34,27 oranında 

örgütsel destek tarafından açıklandığını göstermektedir.  
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Aracı değiĢken örgütsel sinizmin olmadığı durumda ise örgütsel desteğin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi (c yolu) yani toplam etkiler de anlamlı olarak 

bulunmuĢtur. (β:.4329, %95 CI [.3480, .5177], t: 17,6253, p<.001). Toplam etkiler 

anlamlı olarak bulunmuĢ ve toplam etkiler güven aralığı alt ve üst değerleri de sıfır 

değerini kapsamamaktadır. 

Aracı değiĢken sinizmin de modele dahil edilmesi durumunda hesaplanan 

dolaylı etkiler de anlamlı bulunmuĢtur. (β:.1410, %95 BCA CI [.0639, .2159]. Dolaylı 

etkiler güven aralığı alt ve üst değerleri de sıfır değerini kapsamamaktadır. Bu bulgu 

örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü 

olduğunu göstermektedir. K kare değeri 0,1725 olarak hesaplanmıĢtır. 0,25‟e yakın bir 

değerdir. Bu bulgu örgütsel sinizmin yüksek aracılık etkisi olduğu anlamına 

gelmektedir. Analizler neticesinde H1, H2, H3 ve H4 hipotezleri desteklenmiĢtir.  
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BÖLÜM V 

 

SONUÇ VE ÖNERĠLER 

 

Bu çalıĢmada sağlık çalıĢanlarının algıladıkları örgütsel desteğin örgütsel 

bağlılıkları ve örgütsel sinizm algıları üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada 

örgütsel desteğin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolü 

test edilmiĢtir. Bu amaçla Osmaniye Devlet Hastanesinde görev yapmakta olan 250 

sağlık çalıĢanından anket ile veri toplanmıĢtır. AraĢtırmaya katılan sağlık çalıĢanlarının 

175‟i kadın 75‟i erkektir. 17‟si 20-25 arası, 71‟i 26-30 arası, 87‟si 31-36 arası, 50‟si 37-

42, 20‟si 43-48 ve 5‟i 48 ve üstü yaĢa sahiptir. 142‟si evli, 108‟i bekardır. 15‟i lise ve 

öncesi, 48‟i önlisans, 149‟u lisans 38‟i ise yüksek lisans ve üstü öğrenim düzeyindedir. 

85‟i 0-5 yıl, 89‟u 6-10 yıl, 36‟sı 11-15 yıl, 24‟ü 16-20 yıl, 16‟sı ise 24 yıl ve üstü 

çalıĢma süresine sahiptir. 32‟si doktor, 125‟i hemĢire/ebe, 32‟si sağlık 

teknikeri/teknisyeni, 13‟ü sağlık memuru, 19‟u idari personel ve 29‟u diğer personel 

olarak görev yapmaktadır. AraĢtırma da öncelikle kullanılan ölçeklerin yapı geçerlik ve 

güvenilirlikleri test edilmiĢtir. Bu amaçla, KFA, DFA analizleri ile güvenilirlik 

analizleri yapılmıĢtır. AraĢtırma hipotezleri öncelikli olarak yapısal eĢitlik modeli ile 

analiz edilmiĢtir.  

Yapısal eĢitlik modelinin analizi sonucunda örgütsel desteğin örgütsel bağlılığı 

pozitif yönde anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiĢtir. Bu bulgu algılanan örgütsel 

destek ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi inceleyen (Özdevecioğlu, 2003; Benlioğlu, 

2014) çalıĢma sonuçlarıyla uyumludur. 

Algılanan örgütsel destek örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik 

yapılan analiz sonucunda algılanan örgütsel desteğin örgütsel sinizmi negatif yönde 

anlamlı olarak etkilediği tespit edilmiĢtir. Bu bulgu algılanan örgütse destek ile örgütsel 

sinizm arasındaki iliĢkiyi inceleyen (Aydın, 2018; Samat, 2020) çalıĢma sonuçlarıyla 

uyumludur. 

Örgütsel sinizm ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik 

yapılan analiz sonucunda örgütsel sinizmin örgütsel bağlılığı negatif yönde anlamlı 

olarak etkilediği tespit edilmiĢtir. Bu bulgu örgütsel sinizm ile örgütsel bağlılık 
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arasındaki iliĢkiyi inceleyen (Yavuz ve Bedük, 2016; Yücel ve Çetinkaya, 2015) 

çalıĢma sonuçlarıyla uyumludur.  

Yapılan diğer aracılık analizi neticesinde de örgütsel sinizmin aracılık rolü ise 

Process Makro yöntemi ile analiz edilmiĢtir. Analiz sonucunda örgütsel desteğin 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin yüksek aracılık rolü olduğu 

bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Yerli ve yabancı yazında, algılanan örgütsel desteğin örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkisinde örgütsel sinizmin aracılık rolüne iliĢkin bir araĢtırmaya 

rastlanmamıĢtır.  

Elde edilen bulgular göstermektedir ki yoğun stres ortamında görev yapmakta 

olan sağlık çalıĢanlarının çalıĢtıkları kuruma bağlılık göstermeleri için kurumları 

tarafından desteklendiklerini algılamaları gerekmektedir. ÇalıĢanlar kurum desteğini 

hissettiklerinde çalıĢma koĢulları zor da olsa etkinlikleri ve verimlilikleri artacaktır. 

Ancak örgütsel destek düzeyi az olursa bu çalıĢanları sinizm algısına itecektir. Sinizm 

algısının önüne geçilebilmesi maksadıyla kurum tarafından bazı tedbirler alınmalıdır. 

Personele ekstra izin verme, personeli takdir etme, gerekse ödül marifetiyle çalıĢanlara 

değerli olduklarını hissettirmeleri alınabilecek bazı tedbirlerdendir. Kurum tarafından 

gerekli tedbirler alınmaz ise bu durum çalıĢanların sinizm seviyelerini yükseltecektir. 

Sinizm algısı yüksek olan çalıĢanların ise örgütsel bağlılık seviyeleri düĢük olacaktır. 

Örgütsel bağlılık seviyesi düĢük olan çalıĢanlar ise kurumları için fedakârlık 

yapmayacaklar ve belki de ilk fırsatta iĢten ayrılma eğilimi göstereceklerdir. Bu da 

kurumun nitelikli iĢ gücünü düĢürüp kurum imajını zedeleyecektir. Ayrıca örgütsel 

bağlılık seviyesi düĢük olan çalıĢanların görev yaptığı kurumdan hizmet alan 

müĢterilerin memnuniyet seviyeleri de düĢük olacaktır. Bunun sonucunda da sağlık 

kurumuna olan güven algısında negatif bir eğilim olacaktır. Bu nedenle sağlık kurumları 

yöneticileri fedakârlık göstererek görev yapmakta olan çalıĢanlarına örgütsel destek 

sağlamalıdır. 

Literatür incelendiğinde algılanan örgütsel destek, örgütsel sinizm ve örgütsel 

bağlılık ile ilgili olarak birçok çalıĢma bulunmaktadır. Bu çalıĢmada sadece bir ildeki 

devlet hastanesi çalıĢanları örneklem olarak alınmıĢtır. AraĢtırmacıların özel hastane 

çalıĢanlarını da çalıĢmaya dahil ederek özel ve kamu hastaneleri çalıĢanlarının 

algıladıkları örgütsel destek, sinizm ve bağlılık düzeylerinin karĢılaĢtırmasını yapmaları 

literatüre katkı sağlayacaktır.  
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EKLER 

Anket Formu 

Değerli Katılımcı; 

  

Bu araĢtırma Osmaniye Korkut Ata Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme 

Yüksek Lisans programında yürütülmekte olan ''Algılanan Örgütsel Desteğin, 

Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etkisi'' konulu tez çalıĢmasına 

veri toplamak maksadıyla hazırlanmıĢtır. Bu ankette sizden istenilen, soruları 

kendi fikirleriniz ve yaklaĢımlarınız doğrultusunda yanıtlamanızdır.   

GörüĢleriniz bilimsel ahlaka uygun olarak gizli tutularak sadece araĢtırmacı 

tarafından değerlendirilecektir. AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi, bütün 

soruların samimi olarak yanıtlanmasına bağlıdır.  

Bu araĢtırmaya vereceğiniz katkı için Ģimdiden teĢekkür ederim. 

 

Tez DanıĢmanı: Dr.Öğr.Üyesi Hüseyin ASLAN 

Öğrenci:Mustafa KOġAR 

S.

N

O 

1.BÖLÜM: KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

1 Cinsiyetiniz. 

 

(     )Kadın     (     )Erkek 

2 YaĢınız. 

 

(     )20-25   (    )26-30   (     )31-36   (     )37-42   (     )43-48   (     )48 ve Üzeri   

3 Öğrenim Durumunuz. 

 

(     )Lise ve Öncesi   (     )Önlisans   (     )Lisans    (    )Yüksek Lisans ve Üstü 

4 Medeni Durumunuz. 

 

(     )Evli   (     )Bekar 

5 Kaç yıldır bu kurumda çalıĢıyorsunuz. 

 

(     )0-5 Yıl   (     )6-10 Yıl   (     )11-15 Yıl   (    )16-20 Yıl   (     )21 Yıl ve Üzeri 

6 Görev Unvanınız. 

 

(     ) Doktor     (     )HemĢire-Ebe     (     )Sağlık Teknikeri-Teknisyeni    (     

)Sağlık Memuru    (     )Ġdari Personel     (     )Diğer 

S.

N

ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK ÖLÇEĞĠ 
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O *Lütfen size en uygun olan seçeneği iĢaretleyiniz ve tüm 

maddeleri cevaplayınız. 
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1 ÇalıĢtığım kurum benim görüĢlerime önem verir.  

          

2 ÇalıĢtığım kurum gerçekten refahımı önemser. 

          

3 ÇalıĢtığım kurum benim hedeflerimi ve değerlerimi göz 

önünde bulundurur.    

          

4 Bir problemim ya da sorunum olduğu zaman 

kurumumdan yardım alabilirim.  

          

5 Ġstemeden yaptığım bir hatayı kurumum affeder.    

          

6 ġans verilmesi durumunda çalıĢtığım kurum benden 

faydalanır.  

          
7 ÇalıĢtığım kurum bana çok az ilgi gösterir.  

          

8 Özel bir iyilik istersem kurumum bana yardım eder. 

          

    ÖRGÜTSEL SĠNĠZM ÖLÇEĞĠ 

 

*Örgütsel Sinizm; bireyin, çalıĢtığı kuruma karĢı olumsuz ve negatif tutumunu 

ifade etmektedir. 

9 ÇalıĢtığım kurumda söylenenler ile yapılanların farklı 

olduğuna inanıyorum. 

          

10 ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları 

arasında çok az ortak bir yön vardır. 
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11 ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı 

söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip gerçekleĢmeyeceği 

konusunda kuĢku duyarım 

          

12 ÇalıĢtığım kurumda, çalıĢanlardan bir Ģey yapması 

beklenir, 

ancak baĢka bir davranıĢ ödüllendirilir. 

          

13 ÇalıĢtığım kurumda, yapılacağı söylenen Ģeyler ile 

gerçekleĢenler arasında çok az benzerlik görüyorum 

          

14 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim.           

15 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim.           

16 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım.           

17 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe duygusu 

kaplar. 

          

18 ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, iĢte olup 

bitenler konusunda yakınırım. 

          

19 ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde, 

birlikte çalıĢtığım 

kiĢilerle anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız. 

          

20 BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl 

yürütüldüğü hakkında konuĢurum. 

          

21 BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve 

politikaları eleĢtiririm. 

          

ÖRGÜTSEL BAĞLILIK ÖLÇEĞĠ 

22 ĠĢ hayatımın geri kalan bölümünü bu kurum da geçirmek  

beni mutlu eder. 

          

23 ÇalıĢmakta olduğum kurumun problemlerini kendi 

problemlerim gibi görürüm 

          

24 ÇalıĢtığım kuruma yönelik kuvvetli bir ait olma duygusu 

hissetmiyorum.* 

          

25 ÇalıĢmakta olduğum kuruma karĢı kendimi duygusal 

yönden bağlı hissetmiyorum.* 
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26 ÇalıĢmakta olduğum kurumda kendimi bu ailenin bir ferdi 

olarak hissetmem.* 

          

27 ÇalıĢtığım kurumun benim için özel bir anlamı vardır.           

28 ġu an çalıĢtığım kurumda olmam kendi isteğimden çok bir 

zorunluluktur. 

          

29 Kurumumdaki iĢimden Ģu an ayrılmak istesem bu benim 

için çok zor olur. 

          

30 ġu an kurumumdaki iĢimden ayrılmaya karar versem 

hayatımdaki pek çok Ģey bu durumdan olumsuz etkilenir. 

          

31 ÇalıĢtığım kurumdan ayrılmayı düĢünecek kadar 

altenatifim yoktur. 

          

32 Bu kuruma kendimden bu kadar Ģey katmamıĢ olsaydım, 

baĢka bir kurumda çalıĢmayı  

düĢünebilirdim. 

          

33 Kurumumdan ayrılmanın olumsuz sonuçlarından birisi de 

mevcut iĢ imkanlarının kısıtlı  

olmasıdır. 

          

34 Bu kurumda çalıĢmaya devam etmem için herhangi bir 

mecburiyetim bulunmamaktadır. 

          

35 Kendi lehime olsa bile çalıĢtığım kurumdan ayrılmanın 

doğru olduğunu düĢünmüyorum. 

          

36 ÇalıĢtığım kurumdan Ģu an ayrılırsam kendimi Ģuçlu 

hissederim. 

          

37 ÇalıĢtığım kurum benim bağlılığımı hak etmektedir.           

38 ġu an da çalıĢtığım kurumdan ayrılamam, çünkü diğer 

çalıĢanlara karĢı sorumluluğum  

bulunmaktadır. 

          

39 ÇalıĢmakta olduğum kuruma çok Ģey borçluyum.           
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